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ABSTRAKT 
Úkolem diplomové práce je snaha o nalezení odpovědí na otázky, které budou 
zaměřeny hlavně na motivaci a stabilizaci zaměstnanců jedné nejmenované firmy. 
Prostřednictvím určitých aktivit, které vymyslím a některé z nich i zrealizuji, se 
pokusím dosáhnout niţší fluktuace a také toho, aby se zaměstnanci cítili být motivováni 




The task of diploma´s thesis is trying to find answers to questions that will focus mainly 
on motivation and stabilization of employees one unnamed company. Through certain 
activities that invent and some of them even realize, I will try to achieve a lower 
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Pro svoji práci jsem si vybrala téma Personální činnosti v organizaci. Zaměřím se 
především na motivaci. 
Téma jsem si vybrala z důvodu, ţe jsem po škole začala pracovat jako personalistka 
v jedné nejmenované firmě a postupem času jsem si uvědomila, ţe já sama bych 
prostřednictvím určitých aktivit, mohla přispět ke zlepšení personálních činností 
v organizaci. Kdyţ budu vidět úspěchy, které za mnou zůstanou, budu se cítit potřebná 
pro svoji práci. Proto jsem si vybrala tohle zaměření své diplomové práce, které mi 
můţe pomoci i v pracovním ţivotě. 
Firmu, ve které pracuji, budu po dohodě s vedoucí práce v celé své diplomové práci 
nazývat firmou XY. Je to z toho důvodu, ţe firma si nepřeje být v diplomové práci 
jmenována. Firma XY je součástí další firmy, která také bude vystupovat pod fiktivním 
názvem firma Alfa. 
 
Firma XY je personální agentura, která se snaţí zprostředkovat zaměstnance pro firmu 
Alfa, která je předním výrobcem klimatizačních jednotek a jejich součástí. 
 
Ve své práci Vám představím jednotlivé personální činnosti, které ve firmě probíhají. 
Největší pozornost bude věnována motivaci. Zaměřím se na průzkum mezi 
zaměstnanci, abych zjistila, jestli jsou dostatečně pozitivně motivováni a stimulováni,  
a jak jsou s prací ve firmě spokojeni. Budu moci porovnat svůj postoj, který mám 
k určitým věcem, a postoj zaměstnanců. Cílem výzkumu je zapojit zaměstnance  
do rozvoje společnosti a nabídnout nástroj pro zlepšování pracovního prostředí  
a výkonu jednotlivců i týmů. Zaměřím se hlavně právě na zaměstnance, protoţe si 
myslím, ţe bychom se jim jako zaměstnavatel měli věnovat více, aby nás nebrali pouze 
jako zaměstnavatele, ale aby měli jak ke své práci, tak také k nám nějaký vztah. 
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1 Cíle práce, metody a postupy zpracování 
Cílem práce je představit na základě zpracování relevantních teoretických pramenů 
koncepty motivace a stimulace, analyzovat současnou situaci v konkrétní organizaci  
a podat návrhy na zlepšení řešené oblasti se záměrem zvýšit stabilitu pracovníků (a tedy 
sníţit jejich fluktuaci). 
V diplomové práci pouţiji SWOT analýzu, SLEPT analýzu, Porterův model pěti sil, 
zúčastněné pozorování a dotazníkové šetření. 
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2 Teoretická východiska práce 
2.1  Pojem personalistika 
Personální práce patří k manaţerským činnostem, které bývají podceňovány  
a opomíjeny, i kdyţ se o nich hodně hovoří (Evangelu a Neubauer, 2014). 
Přístupy k výkonu personální práce jsou podle Dvořákové (2007) a jsou doplněny  
o další uvedené zdroje: 
a) Personální administrativa 
Pod pojmem personální administrativa si představme správu personální agendy 
 a zabezpečení výkonu personálních činností, které pramení z povinností 
zaměstnavatele podle právních předpisů (např. uzavření pracovní smlouvy se 
zaměstnancem, mzdové účetnictví, evidence pro účely povinného zdravotního 
pojištění a sociálního zabezpečení, odvod daní z příjmu závislé osoby). 
b) Personální řízení 
Pro jednotlivé personální činnosti existují specializované odbory a oddělení v rámci 
velkého personálního útvaru. Tzn., ţe jednotliví personalisté se specializují na určité 
personální činnosti. 
c) Management lidských zdrojů 
Za nejefektivnější přístup k řízení lidských zdrojů je povaţování úzký kontakt mezi 
liniovým manaţerem a personálním útvarem, jehoţ úkolem je rozsáhlá starost o lidské 
zdroje (Dvořáková, 2007). Výraz lidské zdroje má zdůraznit rostoucí vzácnost tohoto 
výrobního činitele a poukázat na nutnost věnovat mu mimořádnou pozornost při řízení 
oproti kapitálu a materiálním zdrojům (Dvořáková, 2012). 
d) Řízení intelektuálního kapitálu či lidského kapitálu 
Zaměstnavatelé povaţují zaměstnance za jedinečný intelektuální kapitál, protoţe 
dokáţou vytvářet inovace a jsou povaţováni za zdroj budoucích hodnot (Dvořáková, 
2007). Zdůrazňují lidi jako zdroj organizace, který musí být kvalitně a efektivně řízen. 
Efektivní řízení vyţaduje, aby byl tento jedinečný intelektuální kapitál změřen. 
Problémem při měření je však obtíţná uchopitelnost i měřitelnost intelektuálního 
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kapitálu, protoţe zahrnuje znalosti a zkušenosti zaměstnanců, výzkum a vývoj, 
organizační strukturu, marketing (Dvořáková, 2012). 
Úroveň personální práce podstatně ovlivňuje získávání pracovníků, stabilizaci 
zaměstnanců, jejich pracovní spokojenost a motivaci k práci. Proto se stává předmětem 
průzkumů pracovní spokojenosti a motivace, sociálního auditu nebo hodnotících 
rozhovorů (Dvořáková, 2012). 
Personální práce se skládá z plánovaných a situačních akcí. Pro odborníka je výhodnější 
taková pozice, kdy se většina jeho práce skládá z plánovaných akcí. Hlavním 
poţadavkem personální práce je zaměření na lidi. Dále je však personální práce také  
o ekonomice, penězích, procesech, o nastavených cílech a srovnávání moţností  
a schopností jednotlivců (Evangelu, 2009). 
2.1.1 Personalista 
Musí vědět, jaké cíle v oblasti personálního řízení musí být splněny, aby zaměstnanci 
mohli detailněji plnit cíle organizace či podniku (Holátová, Doleţalová, a kol., 2014). 
 Personalisté odpovídají za personální administrativu, koncepční a metodické aspekty 
personální práce (Dvořáková, 2007). 
Role personalistů je podmíněna cíli podniku a akcenty jeho vedení na určité aspekty 
podnikání. Snahou je zlepšit produktivitu a kvalitu práce, zvýšit příjem vlastníků  
a rozvíjet lidské zdroje. Snaţí se také o vytváření dobré pověsti na veřejnosti i o získání 
pověsti ţádaného zaměstnavatele (Dvořáková, 2012). 
 
Personalista svou prací a rozhodováním vstupuje jak do profesního, tak také  
do osobního ţivota lidí a určuje míru jejich rozvoje, směřování další kariéry (Evangelu, 
2009). 
Personalista, jehoţ základem je práce s lidmi, by měl přijmout určité principy morální  
a etické normy, které mu pomohou zůstat objektivní, ale zároveň by měl být vnitřně 
skromný a uctivě přistupovat k lidem. Mantinely by neměly být tvořeny pouze směrem 
k uchazeči nebo k pracovníkům, ale také k firmě, ve které působí (Evangelu, 2009). 
Personalistou by měl být člověk vyrovnaný, sociálně vyzrálý a orientovaný stejnou 
měrou na sociální i ekonomickou oblast. K této práci je potřeba mít zkušenosti a vhodné 
osobnostní charakteristiky, nestačí pouze vědomosti a studium patřičného oboru. 
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V praxi se jako nejlepší personalisté ukázali pracovníci, kteří dříve pracovali v jiném 
oboru, nebo ti, kteří prošli několika pracovními pozicemi. Personalista, který je 
skromný, umí být tolerantní k individuálním zvláštnostem druhých lidí a při jejich 
hodnocení se soustředí pouze na hodnocení charakteristik, které jsou důleţité  
pro úspěšné zastávání obsazované pozice (Evangelu, 2011). 
Práce personalistů se v posledních letech stále více přesouvá do odborné části, která má 
těţiště v personální psychologii. Dříve se personalista zajímal spíše o administrativní 
záleţitosti. Příprava personalistů by v současnosti tedy měla zahrnovat vzdělání 
v personálních procesech, ale také by personalisté měli umět pracovat samostatně 
s vybranými diagnostickými metodami (Evangelu, 2011). 
Diagnostické metody plní důleţitou roli v personalistice. Jejich výsledky jsou 
pomocníky pro rozhodování o přijetí pracovníka, ale teprve společně se zkušenostmi, 
empatií a vyzrálostí personalisty mají vypovídající hodnotu (Evangelu, 2011). 
 
Počet personalistů v organizaci závisí na počtu zaměstnanců. Při zhruba 100, popř. 150 
zaměstnancích vzniká potřeba vytvořit místo personalisty (Dvořáková, 2007). 
2.2  Personální agentury 
Práce personalisty v personálních agenturách (dále pouţíváme označení „HR 
Konzultant“) se výrazně liší od personalisty v jiných firmách. HR Konzultant musí  
ve své práci obsáhnout daleko širší okruh odborných činností. Určité specializované 
činnosti vykonává několikrát do roka, v různých podmínkách a ve firmách různého 
oboru podnikání. Jsou poţadovány hluboké znalosti, aby dovedl v případě potřeby 
navrhnout kompetentní řešení pro danou situaci (Evangelu a Juřička 2013). 
Personální agentury zpravidla poskytují tyto sluţby (Evangelu a Juřička, 2013): 
- Recruitment (vyhledávání pracovníků pro firmy) 
- Temporary placement (přidělování pracovníků na určitou, pevně domluvenou 
dobu) 
- Outplacement (pomoc při propouštění zaměstnanců) 
- Outsourcing (vyvedení personální práce na třetí stranu) 
- Vzdělávání a profesní rozvoj 
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- Ostatní sluţby, mezi které řadíme personální audit, testování zaměstnanců, 
kontrola nemocných 
Agentura jedná za své zaměstnance ve všech oblastech. Domlouvá jeho odměnu, místo 
pracoviště, vyplácí mu odměnu za práci. 
2.3  Personální činnosti 
Jedná se o administrativně-správní činnosti, které vykonává personální útvar  
či personalista k realizaci organizačních cílů v oblasti řízení a vedení lidí. Personální 
útvar je vytvořen ve středních a velkých organizacích. V organizacích, kde je malý 
počet zaměstnanců, veškeré personální věci dělá buď personalista, nebo sám vedoucí 
podniku (Dvořáková, 2007). 
2.3.1 Vytváření pracovních úkolů a pracovních míst 
Vytváření pracovních úkolů a pracovních míst patří do organizace práce. Úkolem 
personalistů je posoudit, jak pracovní úkol odpovídá poţadavkům racionálního 
hospodaření s lidskými zdroji. Při vytváření je rozhodující určit stupeň specializace 
pracovníka, který je ovlivněn na jedné straně charakteristikami organizace (např. 
velikostí, technickou úrovní, organizační strukturou). Na druhé straně se odvíjí  
od charakteristik pracovníků, jejich znalostí, dovedností, schopností a potřeb 
(Dvořáková 2007). 
Aby práce člověka dostatečně motivovala, musí být dostatečně podnětná a rozmanitá, 
musí poskytovat pravomoc k rozhodování a její výsledky by měly být ţádoucí  
a pozorovatelné (Dvořáková, 2007). 
V případě, ţe pracovní úkol umoţňuje zaměstnanci se stále učit a rozvíjet své 
schopnosti, působí pozitivně a motivačně, ale naopak pokud dostává jednoduchou práci, 
kdy nemá moţnost vyuţít své znalosti a schopnosti, vede to ke ztrátě kvalifikace  
a postupně se můţe projevit v jeho celkové pasivitě a demotivaci (Dvořáková, 2007). 
Je potřeba zvyšovat obsaţnost a zajímavost práce, protoţe pracovní místa s neatraktivní 
prací se obtíţněji obsazují a vykazují velkou fluktuaci (Dvořáková, 2007). 
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Zásadní roli při vytváření pracovních úkolů hraje v současnosti technický rozvoj, 
poţadavky trhu a kvalita pracovní síly. V dnešní době některé úkoly, které dříve plnil 
člověk, přebírá výrobní zařízení. Důsledkem toho je vznik nových, kvalitativně 
odlišných pracovních míst, většinou s větším prostorem pro uplatnění schopností, 
iniciativu a rozhodování pracovníků (Dvořáková, 2012). 
2.3.2 Plánování lidských zdrojů 
Řada podniků tvrdí, ţe nejcennějším zdrojem jsou lidé, kteří pro ně pracují (Dvořáková, 
2007). Lidský kapitál se můţe měnit vlastním přičiněním a pod vedením manaţerů,  
za účelem větší produktivity v oblasti, ve které působí (Stýblo, 1998). 
Plánování lidských zdrojů vychází z vize organizace, jejího poslání, hodnot, a strategie. 
Chápeme ho jako rozhodování o tom, kolik dodatečných pracovníků organizace 
potřebujeme a k jakému termínu. Tyto plány jsou odvozovány z plánu organizace  
a představují předpovědi o potřebě lidí k zabezpečení určité produkce či sluţeb. 
Pomáhají managementu rozhodovat o získávání pracovníků, předcházení nadbytečnosti 
zaměstnanců, rozmístění pracovníků, podnikovém vzdělávání a rozvoji, vývoji 
personálních nákladů a organizaci práce a pracovní době (Dvořáková, 2007). Velké 
mnoţství vědomostí organizace je zakotveno v myslích našich zaměstnanců. Proto je 
velmi důleţité dosáhnout úspěchu při řízení lidských zdrojů (Amar, 2004). 
Plánování lidských zdrojů zahrnuje podle Dvořákové (2007): 
a) Rozvoj prostředí 
Zahrnuje prozkoumání vnějšího prostředí (např. konkurenci, legislativu) a vnitřních 
podmínek organizace (strategii organizační kultury). 
b) Předpověď poptávky po práci 
Předpověď potřeby lidských zdrojů vychází z ročního rozpočtu a objemu činností. 
Předvídání budoucí potřeby lidských zdrojů je velice důleţité, ale zároveň i obtíţné, 
protoţe jej ovlivňuje mnoho faktorů (např. rozhodnutí organizace; vnější ekonomické, 







c) Předpověď nabídky lidských zdrojů 
Předpověď zahrnuje projekci disponibilních vnitřních a vnějších zdrojů pracovní síly. 
Jedná se o audit lidských zdrojů (analýza počtu, kvalifikace a potenciálu rozvoje 
stávajících zaměstnanců a hodnocení nakolik jsou vyuţiti) a o rozbor nabídky pracovní 
síly na vnějším trhu práce. 
d) Identifikaci rozdílu mezi předvídanou poptávkou po práci a nabídkou pracovní 
síly 
Jedná se především o zjištění potenciálního nedostatku nebo nadbytku zaměstnanců, 
pracovních kompetencí, profesí a pracovních funkcí (Dvořáková, 2007). 
e) Harmonogram akcí k realizaci řešení 
Jedná se o personální činnosti zaměřené dovnitř organizace. Patří sem povýšení, 
převedení, trénink, změna reţimu práce apod. (Dvořáková, 2012). 
f) Kontrolu a vyhodnocení 
Jde o kontrolu a vyhodnocení, nakolik jsou cíle plánování lidských zdrojů dosaţeny  
a jak je to efektivní. Výsledky jsou posouzeny pomocí měřitelných kritérií, jako je např. 
pokles počtu zaměstnanců předčasně odcházejících do důchodu, náklady na získávání 
novým zaměstnanců v porovnání s výdaji na rekvalifikaci nebo trénink stávajících 
pracovníků, výkonnost zaměstnanců (Dvořáková, 2012). 
 
Na základě porovnání současných rezerv a budoucích potřeb jsou sestavovány dílčí 
plány, mezi které patří plán získávání pracovníků, plán sniţování nadbytečných 
zaměstnanců, plán vzdělávání a rozvoje a plán následnictví (Dvořáková, 2007). Plány je 
třeba v průběhu roku postupně aktualizovat, protoţe stav můţe být jen částečně 
určitelný, a odhad vykazuje v době tvorby plánu pouze určitou míru pravdivosti (Ţufan, 
Hán a Klímová, 2013). 
2.3.3 Získávání, výběr a přijímání zaměstnanců 
Cílem je získat odborně a profesně vhodné pracovníky v poţadovaném čase pro 
konkrétní pracoviště příslušné organizace. Organizace by měla mít zpracované základní 
charakteristiky všech pracovních činnosti (Bedrnová, Nový a kol., 2007). Tyto 
charakteristiky by měly vycházet z popisů pracovních míst, z kvalifikačního profilu  
a poţadovaných schopností pracovníka (Kocianová, 2011). 
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Proces získávání pracovníků je dvoustrannou záleţitostí. Na jedné straně stojí 
potenciální zaměstnanci, kteří hledají práci a vybírají si mezi různými nabídkami.  
Na druhé straně vystupuje organizace a konkuruje si s ostatními zaměstnavateli  
o ţádanou pracovní sílu (Dvořáková, 2012). 
 
Součástí strategie personalistů by měla být zásada, ţe při stejných profesních  
a kvalifikačních předpokladech mají přednost tzv. interní zdroje (jedná se o zájemce 
z řad dosavadních zaměstnanců organizace) (Dvořáková, 2012). 
 
Výběr a přijímání pracovníků vychází z potřeby obsadit volné pracovní místo. Znamená 
to, z mnoţství uchazečů, kteří mají o práci zájem, rozpoznat právě toho, který bude 
odvádět práci v nejlepší kvalitě, bude motivovatelný, iniciativní a jeho osobní hodnoty 
budou korespondovat s hodnotami firmy (Evangelu a Neubauer, 2014). 
Příjímání pracovníků zahrnuje výměnu informací mezi uchazečem a organizací a také 
splnění potřebných právních, administrativních a dalších náleţitostí při přijetí nového 
zaměstnance do organizace (Bedrnová, Nový a kol., 2007). 
2.3.4 Adaptace zaměstnanců 
Pracovní adaptace je proces, kdy dochází k postupnému vyrovnávání souboru osobních 
předpokladů jedince s konkrétními poţadavky jeho pracovního zařazení. Sociální 
adaptace je procesem, při kterém se jedinec začleňuje do struktury sociálních vztahů 
v rámci organizace i v rámci pracovní skupiny. Tyto dvě adaptace se navzájem 
prolínají. Pro stabilizaci pracovníků v organizaci, pro jejich výkonnost nebo 
spokojenost s vykonávanou prací jsou procesy pracovní a sociální adaptace velice 
důleţité, proto není ţádoucí ponechat tento proces ţivelnému průběhu, ale je třeba jej 
cílevědomě usměrňovat a řídit (Bedrnová, Nový a kol., 2007). 
Účelem adaptace je zmírnění stresu pracovníků z nového pracovního působení  
a minimalizace zátěţe spolupracovníků při přijetí nového kolegy. Nový zaměstnanec se 
musí začlenit do ţivota organizace a pracovní skupiny. Uvádí se, ţe nejdůleţitější je, 
jaký dojem má pracovník z prvních čtyř týdnů zaměstnání. Zhruba do šesti měsíců  




Motivace bude podrobněji rozebrána v další kapitole. 
2.3.6  Vedení pracovníků 
Cílem je formování výkonného a kvalitního personálu, který respektuje zájmy podniku. 
Nerespektování této skutečnosti můţe vést ke ztrátě loajality pracovníků podniku, 
nezájmu o další rozvoj a nakonec to můţe skončit jejich odchodem z organizace. 
Je dobré znát rozdíl mezi leadrem a manaţerem (Dvořáková, 2012). 
Manaţer je vnímán jako osoba, která je odpovědná za organizaci a dosazení jejích cílů 
(Dvořáková, 2007). Oproti tomu úspěšný lídr má vrozenou schopnost přesvědčovat 
pracovníky, aby pracovali ochotně a s vyšší iniciativou (Owen, 2006). 
 
Podle výzkumu byla nejdůleţitější kvalitou, kterou lidé oceňují u lídra, schopnost 
motivovat jiné lidi. Účastníci výzkumu povaţovali schopnosti motivovat lidi  
za nejdůleţitější znak lídra, ale jen malé procento dotázaných bylo spokojeno 
s výkonem svých lídrů v tomto směru (Owen, 2006). 
 
Dobrý manaţer (Bedrnová, Nový a kol., 2007): 
• svému pracovníkovi vţdy bezprostředně sděluje, kdy pracoval kvalitně a své 
hodnocení doprovází nejlépe veřejnou (v přítomnosti ostatních), ale neformálně 
vyslovenou pochvalou. Pokud můţe, tak také po dosaţeném výkonu, co nejdříve 
následuje hmotná odměna 
• kaţdému pracovníkovi okamţitě sděluje i to, ţe neodevzdal kvalitní práci, popř. 
nedodrţel termín, nedosáhl poţadovaného výsledku. Je ţádoucí z takového sdělení 
vyvodit závěry, které napoprvé s pracovníkem projednává mezi čtyřma očima 
• kaţdému pracovníkovi sděluje, kde udělal chybu a spolu s ním se snaţí na základě 
kritické analýzy najít cesty k nápravě 
• netoleruje špatnou práci, nedbalost, nezájem a lenost. Snaţí se více kontrolovat  
a úkolovat dlouhodobě problematické pracovníky a v případě potřeby se s takovými 
pracovníky umí včas rozloučit 
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• s kaţdým pracovníkem vede pravidelné schůzky o významu jeho práce a o jejím 
přínosu k výsledkům celé organizace. Říká pracovníkovi, ţe si ho váţí a oceňuje jeho 
výkony, ale i myšlenky či pocity 
• kaţdému pracovníkovi včas sděluje, jaká bude jeho odměna (Bedrnová, Nový a kol., 
2007) 
• za univerzální osobnostní předpoklady úspěšného manaţera jsou povaţovány 
následující jeho charakteristiky: iniciativa, ctiţádost, empatie, charisma a zdravé 
sebevědomí; jeho výkon závisí hlavně na schopnostech a dovednostech, které jsou 
označovány jako manaţerské kompetence (Konečná, 2015) 
2.3.7 Organizace práce 
Velký tlak zákazníků na sortiment, kvalitu, ceny a dodací lhůty vyvolává potřebu 
rozsáhlých změn v organizaci práce. Podnik je nucen se řídit okamţitým stavem 
objednávek a k tomu potřebuje flexibilní pracoviště, pracovníky i pracovní dobu. 
Pruţnost přináší ekonomické efekty, je však spojena s mnoha organizačními, 
technickými a především personálními problémy (Dvořáková, 2012). 
Dělba práce je procesem vyčleňování úkolů pro jednotlivé pracovníky a pracovní 
skupiny a stanovení vzájemných vazeb. V rámci kaţdé profesní skupiny dochází 
k přidělování pracovních úkolů podle úrovně kvalifikace jednotlivých pracovníků. 
Dělbu práce ovlivňuje celkový rozsah práce, opakovanost a uplatněné přístupy 
k vytváření pracovních úkolů. Jednotlivé pracovní operace jsou vzájemně propojeny 
v pracovním postupu z hlediska věcného, prostorového i časového. Pracovní postup 
znamená sled pracovních úkonů. U rutinní činnosti s vysokou opakovaností je většinou 
přesně stanoven a má písemnou formu a u odborných prací specialista vychází z přesně 
stanovených pravidel. Řídící a tvořivé práce závisí na zkušenostech, intuici  
a vlastnostech osobnosti pracovníka (Dvořáková, 2012). 
 
Pro zaměstnance je stále výraznějším motivačním faktorem také organizace pracovní 




Organizace práce ve velké míře ovlivňuje pracovní podmínky zaměstnanců, ochranu 
jejich ţivota a zdraví, vyuţití pracovní doby, kvalifikace a moţnost rozvoje 
(Dvořáková, 2012). 
2.3.8 Bezpečnost a ochrana zdraví při práci 
Bezpečnost a ochrana zdraví při práci (dále BOZP) je nedílnou součástí sociální  
a zdravotní politiky, politiky ţivotního prostředí a celkové hospodářské politiky státu. 
Zajištění bezpečnosti a pohody při práci přináší zvýšení kvality a produktivity 
produkce, coţ přispívá k podpoře hospodářského růstu a celkové zaměstnanosti 
(Dvořáková, 2012). 
 
Nízká úroveň BOZP a nedostatečná prevence je snadnou cestou ke zvýšení 
pravděpodobnosti výskytu nehodových událostí. Vysoká úrazovost a nemocnost kaţdý 
podnik zatěţuje. Zaměstnavatelé nesou náklady spojené s nemocenskou, nahrazováním 
nepřítomných pracovníků a sníţením produktivity. Sami zaměstnanci také přicházejí  
o peníze z důvodu nepřítomnosti na pracovišti. Úkolem zaměstnavatele je předcházet 
ohroţení ţivota a zdraví a dodrţovat právní předpisy, které se týkají bezpečnosti  
a ochrany zdraví při práci (Dvořáková, 2012). 
 
Výchova zaměstnanců k bezpečnému chování má svůj význam všude tam, kde můţe 
dojít k potenciálnímu ohroţení. V rámci pracovních postupů je moţné doporučit 
nástroje, které předchází nebezpečným událostem (Koubek, 2013). 
2.3.9 Řízení pracovního výkonu 
Dosaţení poţadovaného výkonu organizace je základní podmínkou přeţití organizace 
v náročném konkurenčním prostředí, které zvyšuje poţadavky na kvalitu všech procesů 
v organizaci. Cílem je motivovat pracovníka ke společné formulaci pracovních cílů, 
k aktivnímu řešení problémů spojených s jejich realizací a rozvoji vlastních dovedností 
a schopností. Pracovník je aktivním prvkem v celém procesu. Aby byl celý proces 
úspěšný, je třeba dosáhnout propojení individuálních a podnikových cílů, aby lidé 
vyznávali a dodrţovali hlavní podnikové hodnoty. Součástí řízení pracovního výkonu  
 24 
 
a konečným cílem je rozvoj schopností jedince i pracovních skupin a pozitivní změna 
ve vývoji pracovního jednání, osobních postojů a výkonu (Dvořáková, 2012). 
2.3.10 Hodnocení pracovníka 
Systematické a pravidelné hodnocení výkonu a pracovního jednání se řadí k základním 
pilířům personálního managementu (Dvořáková, 2012). 
Hodnocení pracovníka znamená posuzování jeho vlastností, postojů, pracovního 
jednání, chování a výsledků práce vzhledem k určité situaci, ve které se pohybuje, 
vzhledem k činnosti, kterou vykonává, a vzhledem k lidem, s nimiţ přichází do 
kontaktu. Hodnocení lze pokládat za nástroj dosahování plánovaných cílů organizace, 
získávání a udrţení autority manaţera, dodrţování kázně a podněcování iniciativy 
pracovníků. Hodnocení můţe být účinné jen v případě, je-li normativně stanoveno  
a uskutečňováno jako přirozená součást v rámci celého souboru profesionálních činností 
(Bedrnová, Nový, a kol., 2007). 
Součástí hodnocení by měly být závěry pro další rozvoj pracovníka a řízení kariéry. 
Výsledkem hodnocení výkonu je ocenění pozitivních vlastností pracovníka, a také 
určení rezerv ve výkonu a schopnosti jeho dalšího rozvoje. Systém hodnocení přispívá 
ke zvýšení stabilizace zaměstnance v podniku a ke zlepšení podnikového klimatu. Je 
nezastupitelným nástrojem v systému rozvoje lidských zdrojů (Dvořáková, 2012). 
Konkrétně se jedná o přípravu potřebných formulářů, časový plán hodnocení, výběr 
obsahu a metody hodnocení, vyhodnocování a uchovávání dokumentů, organizaci 
hodnotícího pohovoru, o navrhování a kontrolu opatření (Konečná, 2015). 
 
2.3.11 Vzdělávání a rozvoj zaměstnanců 
Pokud chce být podnik úspěšný, péče o formování pracovních schopností zaměstnanců 
se stává v podstatě nejdůleţitějším úkolem personální práce (Holátová, Doleţalová,  
a kol., 2014). 
Cílem je dosáhnout, aby ve všech úrovních organizace pracovali odborně zdatní  
a iniciativní pracovníci, schopni zvládat měnící se nároky práce, nebo nároky 
změněného pracovního zařazení. Příprava se skládá z výchovy, zvyšování kvalifikace 
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rekvalifikací, výcviku a dalšího vzdělávání pracovníků. Tato příprava je zaměřena jak 
na nové zaměstnance, tak i na dosavadní pracovníky. Značný význam v přípravě má 
také sociálně psychologický výcvik, který je orientován zejména na utváření sociálních, 
manaţerských a dalších dovedností hlavně v těch profesích, v nichţ podstatnou část 
pracovní náplně tvoří jednání s lidmi. (Bedrnová, Nový, a kol., 2007). 
Vedení organizace si často myslí, ţe manaţeři mají vrozené dovednosti motivovat, 
poskytovat zpětnou vazbu a dostat z lidí nejlepší výkony. Ale právě manaţeři by se měli 
účastnit školení zaměřené na motivaci zaměstnanců atd. (Fairweather, 2009). 
 
Vliv na rozvoj kvalitativních a kvantitativních ukazatelů pracovní síly má také ţivotní 
úroveň obyvatelstva, která podobně jako vzdělání, ovlivňuje osobnostní a individuální 
rozvoj člověka a také přispívá k utváření kvalitativních vlastností zaměstnanců. Jedná se 
o pracovní dovednosti a schopnosti pracovní motivace, o odpovědnost za svou práci 
(Vojtovič, 2011). 
Pro Českou republiku je nutností vzdělávat místní pracovní sílu, aby byla schopna jako 
jedinci i organizace pruţně reagovat na rizika a příleţitosti, které přináší globalizace 
(Dvořáková, 2012). 
 
Investice do vzdělávání a rozvoje pracovníků je spojená s určitými potíţemi  
a nejistotou, ale je jednou z nejlepších investic. Manaţeři a majitelé často nevidí přímou 
souvislost mezi vynaloţenými náklady do těchto oblastí a mezi přínosy. Proto jsou tyto 
aktivity většinou opomíjené. U malých a středních podniků můţe být problém např.  
ve finanční nedostupnosti nejrůznějších školení ale také v nezastupitelnosti konkrétních 
pracovníků (Holátová, Doleţalová, a kol., 2014). Není-li však pracovník dostatečně 
motivován, bude mít problém udrţet pozornost a nebude nadšený z toho, ţe se musí 
zúčastnit vzdělávacího programu. Aby se učil, tak sám musí chtít, tzn. pozitivně  
a s nadšením přistupovat k určitému programu (Monk, 1996). 




Základním pravidlem motivace je, ţe lidé se chovají podle toho, za co jsou odměňování 
nebo naopak trestáni. Provádějí takové činnosti, za které se jim v minulosti dostalo 
odměny, a neprovádějí ty, za něţ byli např. sami potrestáni. Klíčovým vztahem  
pro motivaci je pravidlo „něco za něco“. Tzn. kaţdý (náročnější) úkol by měl mít 
zaměstnanec spojený s určitou formou odměny, v případě neúspěchu s hrozbou sankce. 
Pokud tento vztah nefunguje, pracovní motivace selhává nebo ztrácí svoji efektivitu 
(Evangelu, 2009). 
 
Odměny a sankce tvoří základ motivace. Pod pojmem odměny a sankce můţeme chápat 
něco, co je pro zaměstnance příjemné, nebo naopak nepříjemné. Odměnou nejsou pouze 
peníze, ale odměnu můţeme chápat také jako povýšení, kterého můţeme dosáhnout. 
V organizacích, které tohle základní pravidlo nerespektují, pracovníci většinou 
nepodávají plný výkon (Urban, 2012). 
 
5 důvodů, proč motivace selhává (Urban, 2012): 
a) Nevědí, jaké důsledky mohou nastat při vykonání, popřípadě nevykonání 
určitého úkolu (nejčastěji se tak děje, protoţe jim to vedoucí nesdělil a jejich 
motivace k vykonání pracovních úkolů klesá) 
b) Za správné plnění svých úkolů nedostávají ţádnou odměnu 
c) Jsou odměňováni za to, ţe si své úkoly neplní 
d) Jsou trestáni, ţe své úkoly vykonávají správně 
e) Nejsou nijak potrestáni, kdyţ své úkoly neplní (pro zaměstnance je to výhodné, 
protoţe i kdyţ úkoly neplní, nic se neděje a prochází jim to) 
 
Odměny (Urban, 2012): 
a) Vnější (peníze, hmotné statky) 
b) Vnitřní (slovní nebo písemné ocenění výsledků práce, zvýšení znalosti, prestiţ, 






Odměny lze členit i z jiného hlediska na (Walker a kol., 2003): 
a) Fixní odměňování 
Jedná se o základní nebo „neměnnou“ část pracovníkovy peněţní odměny. 
Nepatří sem tedy různé příplatky za přesčasy, mimořádné odměny a pobídkové 
odměny. 
b) Variabilní odměňování 
Tato peněţní sloţka je přidávána k fixní sloţce a mění se v závislosti na dosaţení 
určitých cílů nebo výsledků. 
 
Základní či fixní mzda není nástrojem, který má slouţit jako odměna, a která zvyšuje 
výkon či produktivitu zaměstnance. Velká část vedoucích si občas myslí, ţe správné  
a včasné splnění úkolů je samozřejmost a plat, který zaměstnanec dostává je odměnou. 
Proto uţ není potřeba jejich dobrou práci dále nijak hmotně ani nehmotně oceňovat. 
Odměna za správně odvedenou práci zvyšuje také pravděpodobnost, ţe zaměstnanec 
svou práci provede správně i v budoucnu (Urban, 2012). 
Pokud se budeme zabývat odměnou, kterou zaměstnanec dostává formou peněz, měl by 
je zaměstnanec dostávat okamţitě, kdy dojde ke splnění určitého úkolu. Odměny, které 
jsou pravidelné, mohou mít na jeho výkon větší vliv, neţ pokud se jedná o občasné  
(i větší) odměny. Měsíční bonusy mají větší vliv na výkon neţ roční bonusy (Urban, 
2012). 
2.3.13 Zaměstnanecké výhody 
Zaměstnanecké benefity mohou výrazně ovlivnit spokojenost zaměstnanců. Základní 
poţadavky související se spokojeností mohou obsahovat vyšší plat, spravedlivý systém 
odměňování, reálné příleţitosti k povýšení, ohleduplné a participativní řízení, 
dostatečný stupeň sociální interakce při práci. Mezi další můţeme zařadit rozmanité 
úkoly a vysoký stupeň kontroly nad tempem a metodami práce, vlastní potřeby  
a očekávání. Také spokojenost závisí na prostředí, ve kterém člověk pracuje (Holátová, 
Doleţalová a kol., 2014). 
Zaměstnanecké výhody jsou specifické oproti jiným formám odměn, protoţe nemají 
spojitost s pracovním výkonem. Vycházejí ze samotné pracovní příslušnosti k dané 
organizaci. Jsou to takové formy odměn, které podnik poskytuje ze své iniciativy, 
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motivován potřebou získat a stabilizovat ţádoucí pracovníky, upevnit jejich vztah 
k podniku a získat jejich loajalitu. Přispívá tím k vytvoření harmonických pracovních 
vztahů s podnikem (Holátová, Doleţalová a kol., 2014). 
Všichni zaměstnanci však nemusí být přesvědčeni o tom, ţe jim zaměstnavatel 
poskytuje nějakou výhodu a také nemusí být s nabízenými benefity spokojeni 
(Holátová, Doleţalová a kol., 2014). 
2.3.14 Kolektivní pracovní vztahy 
Praktiky organizace v oblasti pracovních vztahů obsahují všechny pravidla a praktiky, 
týkající se práce vykonávané v rámci organizace. Odpovědné praktiky mohou mít 
významný pozitivní vliv na zvýšenou výkonnost zaměstnanců a mohou vést  
k jejich většímu zapojení (Holátová, Doleţalová a kol., 2014). 
Dobré pracovní podmínky pomáhají společnosti, aby byla atraktivní, udrţela a vyvíjela 
lidský kapitál (Holátová, Doleţalová a kol., 2014). 
Pracovní vztahy mohou zahrnovat vztahy mezi zaměstnanci jako jednotlivci a jejich 
zaměstnavatelem. V takovém případě se jedná o individuální pracovní vztahy. Pokud 
hovoříme o kolektivních pracovních vztazích, jedná se o vztahy zaměstnanců či skupin 
zaměstnanců a jejich zaměstnavateli, nebo vztahy mezi skupinami zaměstnavatelů 
(Dvořáková, 2007). 
Týmová práce je symbolem ideálního modelu práce a pracovního chování organizace 
(Franková, 2011). 
2.3.15 Sociální rozvoj zaměstnanců 
Ekonomický rozměr vytváří prostředky pro sociální sféru a naopak. Sociální podmínky 
jsou předpokladem rozvoje ekonomiky. Současná teorie sociální politiky se neorientuje 
pouze na tíţivé a rizikové situace jedince ve společnosti, ale orientuje se také na rozvoj 
jedince po celý jeho ţivot. Jedná se o činnost institucí, která je orientovaná na zajištění 
sociální suverenity a sociálního bezpečí (Dvořáková, 2007). 
Veřejnost vyţaduje od firem šetrnost k ţivotnímu prostředí, dobrý vztah 
k zaměstnancům, obchodním partnerům, zájem o dění v jejich okolí. Společenská 
odpovědnost se zaměřuje na dobrovolnou integraci sociálních a etických hledisek  
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a environmentálně šetrných principů do ţivota firem a do interakcí se zainteresovanými 
zájmovými skupinami a osobami. Zaměstnanci chtějí pracovat pro ty společnosti, které 
jsou hodny respektu (Holátová, Doleţalová a kol., 2014). 
2.4  Motivace 
„Slovo motivace vzniklo od slova motiv, které je odvozeno od latinského slova movere 
což znamená hýbat, pohybovat“. Motiv je tedy něco, co vás uvede do pohybu (Adair, 
2004, str. 14). 
Motivování lidí není totéţ jako ovlivňování. Pokud někoho úspěšně ovlivňujeme, je to 
událost. Motivování lidí je vytváření trvalého, udrţitelného vztahu. Lidé, kteří jsou 
motivovaní, budou moţná dělat věci, o které je nikdo nepoţádal a tyto věci budou dělat 
s oddaností (Owen, 2006). 
Motivování vyţaduje hodně času a investic, ale z dlouhodobého hlediska přináší vyšší 
dividendy (Owen, 2006). 
Z výzkumů vyplynulo, ţe je třeba mít dobrý vztah k lidem, chce-li člověk být 
motivujícím manaţerem (Fairweather, 2009). 
2.4.1 Pojem motivace 
Pojmy motivace a stimulace bývají mnohdy pouţívány jako synonyma či ekvivalenty. 
Tyto pojmy jsou si velice blízké, nikoliv však totoţné. Stimulací rozumíme vnější 
působení na psychickou stránku člověka, v jehoţ důsledku dochází k změnám jeho 
činnosti prostřednictvím změny psychických procesů, především pak prostřednictvím 
změny jeho motivace. Základní rozdíl je tedy ve skutečnosti, ţe stimulace představuje 
působení na psychiku jedince zvnějšku, nejčastěji působením aktivního jednání jiného 
člověka. Jejich společným cílem však bývá skutečnost, ţe jde o ovlivňování činnosti 
druhého člověka aktivními vnějšími zásahy vedoucími ke změně jeho psychických 
procesů, především pak ke změně jeho motivace (Bedrnová, Nový, a kol., 2007). 
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2.4.2 Motivace a fluktuace zaměstnanců 
Negativní fluktuace můţe pro podnik představovat značně problematickou situaci. 
Nenaplnění určitých aspektů (výběr vhodných pracovníků při přijímacích řízeních, další 
vzdělávání zaměstnanců a také podpora jejich pracovní motivace) můţe zavdat příčinu 
k nespokojenosti zaměstnanců. Můţe vést aţ k odchodům zaměstnanců z firmy. 
Ţádná organizace nechce, aby ji kvalitní pracovníci opouštěli. Pokud pracovník zvolí 
odchod z firmy, vzniká potřeba zajistit vhodného nástupce na dané pracovní místo. 
Prvním způsobem jak můţeme nového pracovníka získat je vyuţít vlastních 
personálních zdrojů organizace, druhým způsobem je získávání nového zaměstnance 
z vnějších zdrojů. Odchod pracovníků z firmy má také negativní efekt po finanční 
stránce. Mezi náklady, které vznikají s odchodem zaměstnanců, řadíme např. 
administrativu související s odchodem a také mzdové náklady odcházejícího, přímé 
náklady na získávání náhradníků, nepřímé náklady vzdělávání náhradníků atd. 
(Holátová, Doleţalová a kol., 2014). 
Vysoká míra odchodů můţe působit i na psychiku a práci kolegů. Tím můţe být 
ohroţena jejich motivace a loajalita. Naopak v některých případech můţe odchod 
působit i pozitivně. Hlavně v případech, kdy se jedná o zaměstnance, který dlouhodobě 
neodváděl dostatečnou práci a jeho odchod také můţe znamenat zklidnění pracovních 
vztahů (Holátová, Doleţalová a kol., 2014). 
 
Příčinou fluktuace mohou být mzdové důvody, nespokojenost s podmínkami  
na pracovním místě, osobní a rodinné důvody, příleţitosti k výkonu jiné činnosti 
(Ţufan, Hán a Klímová, 2013). 
U kvalifikovaných a dobře motivovaných pracovníků můţeme předpokládat určitou 
stabilizaci pracovní síly (Holátová, Doleţalová a kol., 2014). 
 
„Sociální projev k zaměstnancům není projevem slabosti“. V našich zaměstnancích, 
kteří mohou najít místo u konkurence, je lepší mít bývalého partnera neţ 




Retenční programy pro stabilizaci pracovníků 
Jak jiţ bylo v předchozím článku zmíněno, správně motivující prostředí přispívá  
ke stabilizaci spolupracovníků v podniku. Naopak demotivující prostředí můţe být 
důvodem, proč pracovníci podnik opouštějí. Motivace je efektivním prostředkem 
vedoucím ke sniţování prostojů a fluktuace. Pojem „retence“ znamená udrţení nebo 
stabilizace pracovních sil v podniku. Retenční programy tak mají za cíl připoutat 
k firmě za pomoci speciálních aktivit zejména důleţité a klíčové pracovníky 
(Niermeyer, Seyffert, 2005). 
Kohezní faktory vedou k posílení vůle spolupracovníků setrvat v podniku. 
Úkolem retenčních programů je odstranit výpovědní důvody a posílit vazební faktory 
(Niermeyer, Seyffert, 2005). 
2.4.3 Zdroje motivace 
Jako zdroje motivace označujeme ty skutečnosti, které zakládají dynamické tendence  
i zaměření lidské činnosti a které významným způsobem ovlivňují přetrvávání těchto 
tendencí. K základním zdrojům motivace patří (Bedrnová, Nový a kol., 2007): 
 
a) Potřeby 
Potřebou označujeme jakési vnitřní stavy, které jsou vlastní nejen člověku. Potřeba vede 
k činnosti směřující k odstranění příslušného nedostatku. Určitý nedostatek se projevuje 
jako nelibě pociťovaný stav napětí, který vyvolává tendence k odstranění tohoto napětí. 
Předpokladem je, ţe člověk nalezne cíl, který mu umoţní uspokojení dané potřeby. 
Obrázek 1 Schematické znázornění vztahu nedostatku, potřeb motivace a činnosti 














Potřeby se člení: 
• biologické, fyziologické viscerogenní potřeby – bývají označovány jako primární  
a jsou spojeny s činnostmi a funkcemi lidského těla (např. potřeba kyslíku, potravy 
tekutin) 
• sociální, společenské, psychogenní potřeby – tyto potřeby bývají označovány jako 
sekundární a jejich existence je spojena s člověkem jako s tvorem sociálním 
společenským, kulturním (např. potřeba seberealizace, lásky, dominance) 
 
b) Návyky 
Kaţdý člověk během svého ţivota realizuje určité činnosti častěji, dokonce pravidelně. 
Tyto činnosti se často automatizují, fixují a stávají se určitými návyky. Jako návyk 
označujeme opakovaný, fixovaný a zautomatizovaný způsob činnosti jedince v určité 
situaci. Lze ho vysvětlit i jako naučený vzorec chování. Návyky mohou být výsledkem 
výchovy, ale i sebeutvářením aktivit kaţdého člověka. 
 
c) Zájmy 
Zájem je chápán jako trvalé zaměření jedince na určitou oblast předmětů či jevů. Zájem 
je zvláštní druh motivu. 
 
d) Hodnoty a hodnotové orientace 
Člověk se neustále setkává s určitými skutečnostmi, které jsou pro něj nové a neznámé. 
Tyto skutečnosti poznává, ale také hodnotí (přisuzuje jim určitou hodnotu, význam, 
důleţitost). Hodnotová orientace ovlivňuje jednání i proţívání člověka a je významným 
zdrojem motivace veškeré lidské činnosti. K obecně platným hodnotám patří např. 
zdraví, rodina, děti, práce, přátelství, láska, pravda, svoboda apod. 
 
e) Ideály 
Pod pojmem ideál rozumíme určitou ideovou či názornou představu něčeho subjektivně 
ţádoucího, pozitivně hodnoceného. Něco, co pro daného jedince představuje významný 
cíl jeho snaţení. Ideály mohou představovat určitý typ osobního profilu, mohou mít 
podobou ţivotních cílů, nebo se mohou týkat ţivota osobního i oblasti pracovní. 
 33 
 
2.5  Motivace lidské činnosti 
Vzhledem k tomu, ţe organizace je „ţivá bytost“, která se neustále vyvíjí a mění svoji 
charakteristiku, vyţaduje dynamické řízení (Amar, 2004). Motivaci lidské činnosti lze 
chápat jako jednu ze základních osobnostních substruktur, současně však i jako 
podstatnou součást dynamiky osobnosti. Lze ji povaţovat za nejzajímavější, ale 
současně také za nejkomplikovanější substrukturu (Bedrnová, Nový a kol., 2007). 
Významným rysem motivace je skutečnost ţe působí současně ve třech dimenzích 
(Bedrnová, Nový a kol., 2007): 
a) Dimenze směru 
Tato dimenze motivace člověka a i jeho činnost určitým směrem zaměřuje, orientuje  
a naopak od jiných moţných směrů jej odvrací. (vyjadřujeme ji obraty např. „chci to  
a to“, „touţím po tom a tom“). 
b) Dimenze intenzity 
Intenzita motivace je vţdy více či méně prostoupena úsilím jedince o dosaţení cíle, 
v jehoţ rámci vynakládá více nebo méně energie (např. výrazy „docela bych chtěl…“, 
„chci…“, „velmi touţím…“)  
c) Dimenze stálosti 
Projevuje se mírou schopnosti jedince překonávat nejrůznější překáţky (vnější  
i vnitřní), které se mohou objevovat při uskutečňování motivované činnosti. Tzn., ţe 
motivovaný jedinec pokračuje ve své motivované činnosti nezměněnou intenzitou  
a v původním směru i v situaci, kdy se setkává s nejrůznějšími překáţkami nezdary či 
neúspěchy. 
2.5.1 Motivace lidského chování 
Motivace lidského chování se skládá ze základních skladebných prvků motivační 
substruktury (Bedrnová, Nový a kol., 2007). 
a) Motivy prvotní (primární, vrozené) 
Tyto motivy představují úroveň motivace, která je spojena s biologickými procesy 





b) Motivy druhotné (sekundární, získané) 
Druhotné motivy tvoří další úroveň motivace, která je spojena se zkušenostmi, které 
jedinec získal v rámci uspokojování prvotních motivů. Bezprostředně nepřispívá 
k zachování ţivota jedince, ale směřuje k jeho rozvoji na kvalitativně vyšší úrovni.  
Do této skupiny motivačních dispozic můţeme zařadit především návyky, zájmy, 
hodnoty a hodnotové preference a ideály. Patří sem i sociální a kulturní potřeby 
člověka. 
 
Motivační profil člověka se utváří a vyvíjí od nejútlejšího věku. Vyvíjí se spolu 
s utvářením a vývojem celé jeho osobnosti. Konkrétní podoba představuje jakési vnitřní 
omezení, které člověka do jisté míry svazuje (sniţuje volnost v jeho jednání). Motivační 
profil člověka ovlivňuje a jeho pracovní kompetenci usměrňuje dlouhodobé zaměření 
nebo motivační preference v osobních tuţbách a cílech. Velmi nepříznivě působí 
celková pasivita člověka. Je dobré, pokud je v motivačním profilu člověka zastoupena 
činorodost, orientace na skupinovou činnost, orientace na výkon a zaměření směrem 
k organizaci (Bedrnová, Nový a kol., 2007).  
2.5.2 Pracovní motivace 
Pracovní motivace vyjadřuje přístup člověka k práci, tzn., vyjadřuje konkrétní podobu 
jeho pracovní ochoty, a proto je nezbytné jí věnovat zvýšenou pozornost (Krninská, 
2012). 
Právě pracovní motivace je v posledních letech v oblasti lidských zdrojů rozhodujícím 
faktorem prosperity hospodářských organizací. Pracovní výkon je jedním 
z významných aspektů pracovní činnosti a také jedním z kritérií hodnocení pracovníka. 
Pracovní výkon je spoludeterminován charakteristikami pracovní motivace konkrétního 
člověka (Bedrnová, Nový a kol., 2007). 
Dobrý pracovník musí nejen umět pracovat, ale také musí chtít pracovat. Jeho pracovní 
motivace je výrazným předpokladem toho, ţe pracovník bude chtít dělat to, co od něj 
jeho pracovní zařazení vyţaduje. To, co člověk dělá a také s jakým nasazením určitou 
činnost vykonává, závisí jak na vnějších okolnostech, tak také na vnitřních, 
subjektivních podmínkách, které bývají označovány jako motivace lidského chování. 
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Motivace není jediným faktorem, který ovlivňuje výkon. Mezi další faktory patří 
schopnosti, vědomosti, dovednosti člověka a různé vnější podmínky, za kterých pracuje 
(Bedrnová, Nový a kol., 2007). 
 
V organizaci je důleţité vhodně stanovit normy pracovního výkonu, vybírat takové 
pracovníky, kteří mají přeměřené kvalifikační předpoklady a průběţně je stimulovat. 
Tyto tři body jsou důleţité, jinak by mohlo dojít např. k tomu, ţe pracovníci, jejichţ 
předpoklady pro vykonávanou práci jsou výrazně lepší, neţ je k jejímu výkonu potřeba, 
ztrácejí obvykle po čase motivaci. Je to z toho důvodu, ţe mohou pracovat 
s minimálním úsilím. Naopak lidé, kteří mají pro vykonávanou práci horší kvalifikační 
předpoklady, musí pracovat s mnohem větším pracovním nasazením, aby překonali 
kvalifikační handicap (Bedrnová, Nový a kol., 2007). 
2.5.3 Motivace ke kreativitě 
Rozlišujeme kreativitu jedince, kreativitu týmovou a také kreativitu organizace. 
Budeme se zabývat kreativitou z pohledu jedince, která je základem jak týmového, tak  
i organizačního kreativního a inovativního chování, kreativních produktů a inovací 
(Franková, 2011). 
Kreativita je motivována uspokojením a radostí, které lidem zapojení do kreativních 
aktivit přináší. Je potřeba identifikovat dva odlišné typy motivace ke kreativitě (vnitřní 
motivaci a motivaci
1
 vnější) (Franková, 2011). 
Většina teorií, které porovnávali roli motivace v kreativitě, souhlasí s tím, ţe vnitřní 
motivace je prospěšná pro kreativitu, zatímco vnější motivace2 kreativitu poškozuje. 
Začíná narůstat i počet výzkumů, které říkají, ţe za některých okolností nemusí být 
vnější stimuly pro kreativitu škodlivé (Franková, 2011). 
 Kreativní jedinci jsou naprosto pohlceni prací a jsou své práci oddaní, jsou 
energetizováni vyzývavými úkoly, coţ je pro vysokou vnitřní motivaci charakteristické. 
Síla vnitřní motivace je velká, ţe pouhé přemýšlení o vnitřních důvodech vykonat úkol, 
můţe být dostatečná ke zvýšení kreativity v činnosti, která se tohoto úkolu týká.  
                                                 
1
 V terminologii uţité v diplomové práci se jedná o stimulaci 
2
 V terminologii uţité v diplomové práci se jedná o stimulaci 
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Na rozdíl od vnitřní motivace je stimulace vnější definována jako motivace zapojit se do 
aktivity primárně pro dosaţení cíle (např. dosaţení očekávané odměny, vítězství 
v soutěţi) (Franková, 2011). 
 
Hlavní komponenty motivace (Franková, 2011): 
a) Vnitřní 
- Seberučení 







- Obavy z kompetencí 
- Uznání 
- Peníze 
- Další hmotné pobídky 
- Omezení ze strany druhých lidí 
 
Z výzkumných závěrů lze zdůraznit pro vyuţití v praxi tato významná zjištění 
(Franková, 2011): 
 
Mezi nejlepší způsob, jak pomoci lidem maximalizovat jejich potenciál ke kreativitě  
a jeho vyuţití, je umoţnit jim dělat něco, co mají rádi. Zaměstnanci by měli být 
managementem povzbuzováni, aby se věnovali těm pracovním problémům, které jsou 
pro ně vzrušující. 
Pracovní prostředí, v němţ si lidé mohou volně vyměňovat své myšlenky a nápady  
a zkoumat vzájemné profesionální zájmy, podporuje vnitřní motivaci a kreativitu  
na pracovišti. 
K synergickým vnějším stimulátorům patří odměny, uznání a zpětná vazba. Mohou 
působit v souhře s vnitřními motivy. 
 37 
 
2.5.4 Výkonová motivace 
Výkonnost člověka je determinována pracovní způsobilostí, ale také jeho ochotou práci 
vykonávat, tj. pracovní motivací (Krninská, 2012). 
Výkonová motivace představuje touhu lidí po úspěchu a obdivu. Lidé mají touhu učinit 
něco, co by mohlo být subjektivně proţíváno jako úspěch a současně by vyvolalo úctu  
a obdiv okolí (Bedrnová, Nový a kol., 2007). 
S výkonovou motivací jsou v úzkém kontaktu dvě specifické tendence člověka. 
Mluvíme o tendenci dosáhnout úspěchu a protikladné tendenci vyhnout se neúspěchu. 
Obě potřeby mohou být u určitého jedince různě zastoupeny a různě vyjádřeny. Některý 
jedinec se můţe zaměřit na potřebu úspěchu, ale pro jiného můţe být charakteristické 
vyhnout se neúspěchu. 
 
Výkonovou motivaci můţeme vyjádřit poměrem obou těchto tendencí (Krninská, 
2012): 
Výkonová motivace = 
𝑝𝑜𝑡 ř𝑒𝑏𝑎  ú𝑠𝑝ě𝑐ℎ𝑢
𝑝𝑜𝑡 ř𝑒𝑏𝑎  𝑣𝑦ℎ𝑛𝑜𝑢𝑡  𝑠𝑒  𝑛𝑒ú𝑠𝑝ě𝑐ℎ𝑢
 
 
V případě převahy potřeby vyhnout se neúspěchu, lze očekávat relativní pasivitu 
jedince, který se bude řídit příslovím „Kdo nic nedělá, nic nezkazí“ (Bedrnová, Nový  
a kol., 2007). 
Nadměrná motivovanost přináší vysokou míru vnitřního, psychického napětí, které 
narušuje fungování lidské psychiky a oslabuje tak aktuální vnitřní, subjektivní 
předpoklady výkonu. Výkon tedy celkově sniţuje. Pokud ale člověk nechce, popř. chce 
jen málo, věci se zpravidla nedaří a výsledek jeho činnosti nebývá uspokojivý. Z toho 
vyplývá, ţe je dobré být zdravě motivovaný (Bedrnová, Nový a kol., 2007). 
 
Úroveň výkonové motivace je moţné ovlivňovat. Obecně platí, ţe pozitivním 
hodnocením a pozitivní zpětnou vazbou lze dosáhnout více, neţ neustálým vytýkáním 
nedostatků, chyb a kritikou (Bedrnová, Nový a kol., 2007). 
Pro zaměstnance je velice důleţité poskytování zpětné vazby. Poskytování pozitivní 
zpětné vazby a pozitivní hodnocení mají lidé rádi. Poskytovat negativní zpětnou vazbu 
je pro většinu lidí velice nepříjemné. I tato zpětná vazba se musí dostat od nadřízeného, 
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k zaměstnanci. Pravidelná zpětná vazba můţe pomoci jedincům udrţovat ţádoucí výkon 
(Owen, 2006). 
 
Souhrnným vyjádřením toho, do jaké míry jsou splněny osobní cíle zaměstnanců, je 
pracovní spokojenost. Spokojenost sama o sobě není zárukou výkonnosti, pracovní 
ochoty a dalších pozitivních pracovních postojů k organizaci, je jejím předpokladem 
(Dvořáková, 2012). 
2.6  Možnosti zkoumání motivace a spokojenosti pracovníků 
Motivace člověka je vnitřní silou, lze ji tedy pozorovat, hodnotit a měřit pouze 
zprostředkovaně, nikoliv přímo (Bedrnová, Nový a kol., 2007). 
Pracovní spokojenost je pojem, který je zmiňován hlavně v souvislosti s motivací 
zaměstnanců a pracovním výkonem. Dobré pracovní podmínky většinou alespoň 
nepřímo motivují zaměstnance k práci (Holátová, Doleţalová a kol., 2014). 
2.6.1 Rozbor pracovní spokojenosti a metodika standardizovaného 
dotazování 
U zkoumání pracovní spokojenosti se nejčastěji pouţívá dotazování osobní nebo 
písemné, které můţeme obohatit o pozorování reakcí lidí ve standardních situacích. 
Abychom získali pravdivý obraz skutečnosti, je nutnost vysvětlit pracovníkům, proč se 
spokojenost zkoumá a proč jsou důleţité nezkreslené odpovědi (Bedrnová, Nový a kol., 
2007). 
Dotazníky jsou zaloţené na subjektivní výpovědi zaměstnance týkající se jeho 
vlastností, postojů, názorů. Často můţe být výsledkem dotazníků skutečnost, jakou by ji 
zaměstnanec chtěl mít a ne realita (Koubek, 2013). 
2.6.2 Analýza pracovní motivace 
Analýza pracovní motivace je metodicky mnohem obtíţnější neţ zkoumání 
spokojenosti. Ke zkoumání motivace se pouţívají nepřímé metody a postupy. 
Nejčastější metodou poznávání motivace člověka je pozorování jeho chování při práci, 
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v činnostech, které s prací souvisejí. Technika, která přináší nejlepší výsledky, se 
nazývá zúčastněné pozorování. Pozorovatelem je člen pracovní skupiny a má moţnost 
v dlouhodobém horizontu pozorovat přirozené projevy lidského chování kolem sebe. 
Další cestou, kterou můţeme měřit sílu motivace pracovníka, je analýza účinnosti 
stimulačních prostředků (Bedrnová, Nový a kol., 2007). 
2.7  Motivační teorie 
Lidské chování je natolik proměnlivé a sloţité, ţe teorie zatím nedávají jednoznačný 
návod jak účinně motivovat. Moţnosti jejího uplatnění pro zlepšení motivace nelze 
přeceňovat, ale nebylo by dobré teorii ani odmítat. Je vhodné se seznámit s motivačními 
teoriemi, pochopit jejich podstatu i předpoklady, které mohou být dobrým vodítkem  
a inspirací pro praktická opatření (Blaţek, 2014). 
Představíme si pouze vybrané motivační teorie. 
2.7.1 McGregorova motivace X a Y 
McGregor přijal Maslowovu teorii hierarchie potřeb. Podal ji však v takovém jazyce, 
kterému manaţeři průmyslových a obchodních podniků mohou porozumět (Adair, 
2004). 
Lidé, kteří nenávidí práci, jsou líní, pracují jen, aby se uţivili, a v souvislosti s prací 
mají pocit odcizení, patří do teorie X. Tyto typy je dobré stále kontrolovat a sledovat, 
delegovat minimum úkolů a stanovit srozumitelné odměny a tresty za úspěch nebo 
neúspěch (Owen, 2006). Takový člověk chce být veden, protoţe nechce přebírat ţádnou 
zodpovědnost. Má málo ctiţádosti a nechce podstupovat riziko, protoţe nemá ţádné 
ambice svého pracovního uplatnění (Blaţek, 2014). 
U protikladného typu Y teorie předpokládá, ţe výdej fyzické i duševní energie v práci je 
pro člověka stejně přirozený jako hra nebo odpočinek (Bedrnová, Nový a kol., 2007). 
Takový člověk je práci oddaný, rád pracuje, pro práci ţije a je silně zaangaţován  
do svého podniku. Lidé tohoto typu mohou být řízeni jinak. Místo kontroly zde 
převaţuje důvěra, podpora, posilování a delegování pravomocí (Owen, 2006). 
Stále vyšší procento populace odpovídá spíše typu Y, coţ vyţaduje přizpůsobit se  
 40 
 
a změnit, často přetrvávající přístupy k pracovníkům. Do popředí se tak dostává řízení 
integrováním (spojování cílů organizace s cíli zaměstnanců) a sebekontrolou 
(předáváním stále většího dílu odpovědnosti konkrétním výkonným pracovníkům) 
(Bedrnová, Nový a kol., 2007). 
2.7.2 Herzbergův dvoufaktorový model 
Autorem této teorie je Frederick Herzberg (Blaţek, 2014). Patří mezi druhou nejčastěji 
citovanou motivační teorii a můţe ji označit jako motivačně hygienická teorie. Je 
zaloţena na předpokladu, ţe člověk má dvě skupiny protikladných potřeb (Bedrnová, 
Nový a kol., 2007): 
a) Faktory vnější, hygienické 
b) Faktory vnitřní, motivátory 
Význam této dvoufaktorové teorie lze spatřovat v tom, ţe pracovní spokojenost nemusí 
automaticky znamenat motivovanost pracovníka. Zároveň podle Herzberga alespoň 
nepřítomnost dlouhodobé pracovní nespokojenosti je nezbytnou podmínkou ţádoucí 
pracovní motivace. 
2.7.3 Teorie hierarchie potřeb 
Autorem této motivace je Abraham Maslow a jedná se o jednu z nejznámějších teorií 
motivace. Tato teorie vychází z poznatku, ţe hybnou silou chování lidí jsou jejich 
potřeby. Předpokládá, ţe pocit potřeby, jako jisté nerovnováhy mezi současným  
a ţádoucím stavem, vede ke vzniku přání člověka dosáhnout určitých cílů. Při dosaţení 
těchto cílů přichází uspokojení (Blaţek, 2014). 
Tato motivace měla velký vliv na myšlení manaţerů. Jeho teorie je často znázorňována 
jako trojúhelníkový nebo pyramidový model. Znázorněné grafické pojetí má své 
nevýhody. Vyšší potřeby se zde jeví v celkovém měřítku jako menší, ale opak je 
















Obrázek 2 Hierarchie potřeb 
(halek.info) 
2.8  SWOT ANALÝZA 
SWOT analýza je velice důleţitou pro úspěch jakéhokoliv podnikání. Nelze začít 
s plánováním, aniţ jsou dokonale prozkoumány vnitřní i vnější faktory, které působí  
na činnost organizace. Nástrojem k takovému zkoumání je jednoznačně SWOT analýza 
(zkratka pro Strenghts – silné stránky, Weaknesses – slabé stránky, Opportunities – 
příleţitosti a Threats – hrozby). Kdy silné a slabé stránky jsou vnitřními faktory 
efektivnosti organizace. Příleţitosti a hrozby vymezují vnější prostředí, tedy vnější 
faktory efektivnosti organizace (Rektořík, 2010). 
2.9  Porterův model pěti sil 
Analýza konkurenčních sil je taková analýza, která zkoumá základ konkurence 
v odvětví. Cílem je pochopit síly, které působí v  mikrookolí podniku. Identifikovat ty, 
které z nich jsou pro firmu z hlediska jejího budoucího vývoje významné a které mohou 
být strategickými rozhodnutími managementu ovlivněny (Srpová a Řehoř, 2010). 
 42 
 
3 Analýza problému a současné situace 
3.1  Představení firmy 
Firma XY je jedna z největších personálních agentur ve střední Evropě. Poskytuje 
inovativní řešení v oblasti lidských zdrojů. Tato agentura působí v České republice, 
Německu, Polsku, Rusku, na Slovensku a Ukrajině. Firma XY je první personální 
agentura, jejíţ akcie se obchodují na varšavské burze (moţnost aktivní konsolidace 
roztříštěného trhu práce v Polsku a moţnost dalšího rozvoje). 
 
Od roku 1999 specialisté firmy získali důvěru ve více neţ 2200 společností, které si 
opakovaně vybírají tuto personální agenturu za svého dlouhodobého partnera. Firma 
XY svým partnerům denně poskytuje bezmála 21 000 pracovníků. 
 
Firma XY působí v několika velkých městech České republiky, kde se soustředí  
na získávání nových zákazníků a budování vztahů se stávajícími klienty. Jejím úkolem 
je uspokojit zákazníka (firmu, od které dostane zakázku), tzn. získat poţadovaný počet 
zaměstnanců, zajistit veškerou administrativu, komunikovat s výrobou apod. 
Autorka této DP spolupracuje na zakázce v Liberci ve firmě Alfa. Ostatní zakázky,  
na kterých se firma podílí, jsou např. v Ústí nad Labem, Teplicích, Brně, Plzni, Ostravě. 
3.1.1 Firma Alfa 
Firma byla zaloţena 12.7.2001 a zaměstnává více neţ 1550 zaměstnanců. Roční obrat 
činí přes 10,5 mld. 
 
Zaměřím se na zakázku, na které pracuji v Liberci. Personální agentura XY je součástí 
firmy Alfa, která je předním evropským výrobcem klimatizačních jednotek a jejich 
součástí pro vozy značek Toyota, VW, Audi, Škoda, Lamborghini, Mercedes – Benz, 




V této firmě můţete pracovat buď jako kmenový zaměstnanec, nebo zaměstnanec 
personálních agentur (XY, AB). V současné době firma nabírá nové zaměstnance jak 
přes personální agentury, tak i rovnou do kmene. Pokud uchazeč o práci, jiţ ve firmě 
Alfa někdy pracoval, a umí česky, můţe jít ihned do kmene. Pokud má problémy 
s češtinou, nebo o něm firma není stoprocentně přesvědčená, nabídne mu práci přes 
agenturu. 
 
Dlouhodobé vize, mise, cíle: 
- neustále zlepšovat kvalitu výrobků 
- přispívat k vyšší zákaznické spokojenosti a bezpečnosti práce 
- zvyšování hospodářského zisku společnosti 
- implementace modele Business excellence EFQM 
3.2  Popis současného stavu 
V následujících bodech popíši jednotlivé personální činnosti, které personální agentura 
XY vykonává. 
3.2.1 Vytváření pracovních úkolů a pracovních míst 
Úkolem personální agentury je pouze zaměstnance přijímat. Firma Alfa vytváří nová 
pracovní místa. V současnosti se firma Alfa rozšiřuje, protoţe získala nové zákazníky, 
pro které bude vyrábět klimatizace. Je potřeba některé výrobní linky rozšířit a také 
postavit nové. Proto zhruba v horizontu půl roku očekáváme velký nárůst poţadavků  
na zaměstnance. 
Naše pozice je v této činnosti velmi jednoduchá. Přijímáme pouze zaměstnance  
na pozici operátor/ka ve výrobě, popř. skladník. Na operátory ve výrobě nejsou kladeny 
ţádné zvláštní poţadavky. Jedná se o práci u výrobní linky, popř. u stroje. Řekla bych, 
ţe tato práce není dostatečně rozmanitá. Zaměstnanec je motivován myšlenkou, ţe se 
můţe dostat do kmene firmy, kde bude vykonávat většinou stejnou práci, ale polepší si 
po finanční stránce. Pokud se dostane do kmene, dalším motivem jeho práce můţe být 
povýšení. Pracovníci, kteří se chtějí stále učit, jsou spolehliví, zruční, ochotní  
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(např. chodit na přesčasy) a nejsou s nimi problémy, mají poté moţnost stát se 
seřiţovačem, popř. mistrem na výrobní lince. Většinou mistři jednotlivých výrobních 
linek, jsou právě z řad operátorů. Samozřejmě, ţe se z operátora nestane mistr za rok, 
většinou má tato fáze dlouhodobější charakter. 
 
3.2.2 Plánování lidských zdrojů 
Firma Alfa se snaţí s předstihem informovat personální agentury o potřebě zaměstnanců 
k zabezpečení určité produkce. Pokud se jedná o velké mnoţství nových operátorů 
(např. výše zmiňované rozšiřování firmy Alfa) musíme se na to dopředu připravit  
a nemůţeme ze dne na den dodat např. 100 nových zaměstnanců. Proto tyto plány 
potřebujeme dostat s předstihem, abychom mohli reagovat např. zvýšenými nábory. 
Doposud se jednalo spíše o nahrazování ukončených zaměstnanců, nebo o rozjetí nové 
výrobní linky (zhruba o 30 lidech). V této firmě je velmi vysoká fluktuace. Často se 
stává, ţe firma Alfa jeden týden nepotřebuje nové zaměstnance, a hned následující 
týden ve výrobě chybí 20 lidí, které potřebují nahradit. Proto někdy nejsme schopni 
dodat takový počet zaměstnanců, který firma poţaduje. I proto firmě Alfa dodává 
zaměstnance více agentur.  
3.2.3 Získání, výběr a příjímání zaměstnanců 
Jak jsem jiţ zmínila, na práci operátora nejsou kladeny ţádné zvláštní poţadavky. 
Nevyţadujeme ţivotopisy, výpis evidence rejstříku trestů fyzických osob. I kdyţ výpis 
z trestního rejstříku bychom vyţadovat měli. Ne jednou se nám stalo, ţe jsme někoho 
zaměstnávali a věděli jsme např., ţe byl zavřený za znásilnění apod. Také se stává, ţe 
zaměstnanec nepřijde do práce a poté se dozvíme, ţe je zavřený (krádeţe, znásilnění, 
prodej drog apod.). Ani pro nás pro koordinátory není příjemné, pokud víme, ţe mezi 
sebou máme takového zaměstnance nebo pokud se později dozvíme, ţe mezi námi 






Nábory zaměstnanců probíhají následovně: 
1. Pozvání na pohovor 
Většinou jsou na pohovor pozváni všichni uchazeči, kteří mají zájem. Mohou nás 
kontaktovat telefonicky, emailem, nebo si osobně domluvit pohovor. Nevyţadujeme 
zaslání ţivotopisu. Pokud potřebujeme ihned nabrat více zaměstnanců, jsou pohovory 
kaţdý den, jinak pohovory bývají standardně v úterý a ve čtvrtek od 8:15 pro všechny. 
Nezveme si uchazeče po jednom, ale hromadně. 
2. Průběh pohovoru 
Kaţdý uchazeč dostane na vyplnění dotazník, který obsahuje osobní údaje a „znalostní“ 
test k vyplnění (osobní dotazník a „znalostní“ test viz přílohy). Pokud získá určený 
počet bodů z testu, čeká ho ještě manuální test.  Pokud test znalostí nezvládne a nemá 
dostatečný počet bodů, rozloučíme se s ním. Manuální test spočívá v manuální 
zručnosti, kdy daný úkol musí uchazeč splnit v určeném limitu. Úspěšní uchazeči poté 
absolvují pohovor, neúspěšní odcházejí domů.  
Při osobním pohovoru je vţdy přítomen i personalista z firmy Alfa, který má také 
zásadní slovo při výběru zaměstnanců. Nejčastěji jsou uchazeči dotazování hlavně  
na pracovní zkušenosti, proč chtějí pracovat v této firmě, čeho by chtěli dosáhnout, 
apod. Hodně se zaměřujeme na fluktuaci uchazeče. Pokud se dozvíme, ţe uchazeč často 
střídá zaměstnání, většinou pro nás není vhodný. 
3. Výsledek pohovoru  
V případě ţe zaměstnanec uspěje i u osobního pohovoru, v den pohovoru jde domů  
a čeká na naše zavolání. Domů dostane ještě registrační dotazník (viz přílohy). Tento 
dotazník poté musí přinést sebou na školení a podle těchto údajů děláme smlouvu.  
U cizinců potřebujeme také občanský průkaz (popř. jiný doklad totoţnosti) 
k vyhotovení pracovní smlouvy. 
4. Školení 
Kaţdý zaměstnanec musí projít školením, před tím neţ půjde do výroby. Školení je buď 
jednodenní, nebo dvoudenní a je samozřejmě proplacené v případě, ţe zaměstnanec 
uspěje. Někdy se stává, ţe pracovník bohuţel neprojde školením, v tom případě 
nedostává smlouvu a školení mu není zaplaceno. Školení vede akreditovaný školící 




První den na školení probíhá následovně: 
Kaţdá agentura musí své nové zaměstnance doprovodit na školení a ukázat jim, kde 
bude školení probíhat. Školení je vţdy od 6:00 do 14:00 hod. Poté jiţ za nové uchazeče 
odpovídá školitel, který jim rozdá jejich kartičky potřebné pro vstup do firmy a klíče  
od skříněk (školící centrum je mimo výrobní halu). Nejdříve jsou poučeni o bezpečnosti 
práce, protoţe se jdou podívat do výrobní haly. Jejich první zastávka je ve skladu, kde 
dostanou potřebné pracovní oblečení, obuv a případně pomůcky potřebné k výkonu 
práce. Poté odchází do šatny. Školitel jim jednotlivě ukáţe jejich nové výrobní linky  
a také je provede prostory celé firmy, aby věděli, kde se nachází jídelna, kuřárna, 
odpočinková zóna, kanceláře jednotlivých personálních agentur apod. Pak se vrací zpět 
do školícího střediska, kde pokračuje jejich příprava. První den pouze teoreticky. 
Druhý den školení: 
Kaţdý uţ do školícího centra přichází sám, převlečený do pracovního oblečení a obuvi. 
Celý druhý den je uţ zaměřen na praktickou výuku. Zaměstnanci šroubují, skládají 
různé díly klimatizačních jednotek apod. Na konci školení píšou písemný test, který 
zjišťuje znalosti, které se naučili během školení. Jsou nastavena určitá hodnotící kritéria, 
která musí zaměstnanec splnit, aby prošel školením. V případě, ţe zaměstnanec projde, 
ve 14h přichází koordinátoři jednotlivých personálních agentur a podepisují se smlouvy 
a další potřebné dokumenty. Nestává se často, ţe by někdo neprošel tímto školením, ale 
bohuţel se najdou i takové výjimky. Nejčastěji se stává, ţe neprojdou např. kvůli 
nevhodnému chování a ne ţe by nezvládli test na konci školení. 
5. Administrativa 
Pracovní smlouvu zaměstnanec dostává po úspěšném absolvování školení. Agenturní 
zaměstnanci dostávají smlouvu na dobu určitou (na 1 rok), v případě oboustranné 
spokojenosti se smlouva opět prodluţuje na rok. Většinou se ale stává, ţe zaměstnanec 
mezitím uţ přejde do kmene firmy, nebo skončí. Na školení je zaměstnanci určena 






3.2.4 Adaptace zaměstnanců 
Jelikoţ je ve firmě Alfa mnoho výrobních linek, a pokud jde zaměstnanec poprvé  
na linku, můţe se jednoduše „ztratit“. Proto se snaţíme kaţdého zaměstnance první den 
přivést na linku, říct mu, kdo je jeho mistr. Abychom mu alespoň trochu pomohli 
začlenit se. Uţ na školení si pracovník vyslechne, ţe zhruba první tři měsíce budou  
pro něj kritické. V této firmě se pracuje na 3 směny (noční – 22-6h, odpolední – 14-22h, 
ranní – 6-14h), popř. na 12-ti hodinové směny (krátký, dlouhý týden). Práce v této 
fabrice je velmi fyzicky náročná, a i střídání směn můţe ze začátku dělat lidem velký 
problém, neţ si navyknou na určitý reţim. Dalším negativem je také fakt, ţe u této 
práce po celou dobu stojí. 
3.2.5 Vedení pracovníků 
Kaţdý pracovník je přidělen na určitou výrobní linku, kde je jeho nadřízeným mistr. My 
jako agentura slouţíme jako jeho zaměstnavatel, který s ním řeší administrativní 
záleţitosti, v případě, ţe má pracovník nějaký problém, jde za námi. Máme přímo 
kancelář ve výrobní hale, kaţdý zaměstnanec za námi můţe kdykoliv přijít (naše 
pracovní doba je od 5:30 – 15:00, mimo pracovní dobu můţe zavolat) a obrátit se na nás 
s jakýmkoliv problémem. Dost často se stává, ţe s námi pracovníci řeší i osobní 
problémy. S kaţdým zaměstnancem se snaţíme jednat eticky, otevřeně a férově  
a vybudovat si s ním pracovní vztah, který je zaloţený na vzájemné důvěře, 
spolehlivosti a respektu. 
3.2.6 Organizace práce 
V případě, ţe zaměstnanec nemůţe přijít do práce, musí se omluvit nám i svému 
mistrovi. Na nás poté je, vykomunikovat s mistrem, jestli za absentujícího zaměstnance 
potřebuje náhradu, nebo nikoliv. Většinou pokud se jedná o jednodenní absenci, mistr 
náhradu nepoţaduje. Pokud je např. zaměstnanec nemocný a bude chybět delší dobu, 
mistr ho bude potřebovat nahradit. Tyto mezery se poté musíme snaţit vyplnit. 
Způsoby: 
a) Přesčasy – např. pokud nám zaměstnanec chybí na odpolední směně, musíme 
domluvit, aby někdo z ranní směny zůstal 4 hodiny na přesčas a to stejné, někdo 
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z noční směny musí přijít o 4 hodiny dříve do práce. Pracovní doba zaměstnance 
nesmí přesáhnout 12h denně. 
b) Volní zaměstnanci – stává se, ţe některé linky mají odstávku, potom tyto volné 
pracovníky vyuţíváme k pokrytí chybějících zaměstnanců.  
c) Brigádníci – máme k dispozici zhruba 20 – 30 brigádníků, kteří mají nahlášené 
směny, kdy mohou chodit do práce. V případě, ţe dopředu víme, ţe někdo 
nebude v práci, spojíme se s brigádníkem a řekneme mu, ţe ho potřebujeme  
do práce. 
3.2.7 Bezpečnost a ochrana zdraví při práci 
Kaţdý zaměstnanec je na školení poučen o bezpečnosti práce a také o tom jaké musí 
pouţívat ochranné pomůcky (individuální pro kaţdou pracovní pozici). Kdyţ přijde  
do výroby, tak první den v práci je ještě znovu proškolen přímo mistrem na bezpečnost 
práce a mistr mu sdělí, přímo, které ochranné pomůcky musí pouţívat (nejčastěji se 
jedná o rukavice, čepici, brýle, špunty do uší). Na školení jsou také zaměstnanci 
poučeni o tom, ţe pokud se jim přihodí úraz, musí to ihned nahlásit mistrovi, který tuto 
informaci poté předá nám. Pokud se jedná o závaţnější úraz, spolu se zaměstnanci firmy 
Alfa poté musí vyšetřit, jestli se jedná o pracovní úraz, nebo úraz z nedbalosti 
zaměstnance. 
3.2.8 Řízení pracovního výkonu 
Kaţdý den 5 minut před směnou mají zaměstnanci krátký mítink, na kterém jim je 
sděleno např. na které pozici dnes budou pracovat (na výrobní lince je snaha naučit 
zaměstnance co nejvíce pracovních pozic, aby pro ně nebyla práce jednotvárná, a také 
aby v případě absence některého spolupracovníka, mohli jeho pozici zastoupit), 
průběţné jim jsou sdělovány např. plánované odstávky a cíle, kterým má linka 
dosáhnout (kolik kusů je potřeba vyrobit apod.) V případě poruchy linky se velmi často 




3.2.9 Hodnocení pracovníka 
Operátor ve výrobě má základní hrubou mzdu 14 000Kč. Variabilní sloţkou je osobní 
ohodnocení, které můţe být maximálně 2 900Kč. Osobní ohodnocení závisí na tom, 
jestli pracovník pravidelně chodí do práce, na jeho chování, a také na tom, jak výrobní 
linka na které pracuje, vyrábí (reklamace zákazníků). Výši osobního ohodnocení určuje 
mistr. Další pohyblivou sloţkou je příplatek za střídání směn. Za ranní směnu 
pracovníci nemají ţádny příplatek. V případě odpolední směny tento příplatek činí 
8Kč/h a v případě noční směny je to 20Kč/h. Většinou tento příplatek vychází zhruba 
1500Kč za měsíc. Pokud někdo pracuje na 12-ti hodinové směny (nepřetrţitý provoz)  
a střídá tudíţ pouze ranní a noční směnu, tak příplatky jsou vypláceny za nepřetrţitý 
provoz a vychází zhruba stejně jako při střídání směn. 
3.2.10 Vzdělávání a rozvoj zaměstnanců 
V případě zaměstnanců pracovních linek nedochází k velkému průběţnému vzdělání  
a rozvoji. Pouze v případě, ţe by určitý pracovník povýšil. Rozšíření zaměstnaneckých 
znalostí je pouze v případě, kdy se pracovník zaučuje na novou pozici. Je ţádoucí, aby 
jednotliví pracovníci uměli, co nejvíce pozic na výrobní lince, aby v případě absence 
mohli zastoupit na dané pozici. Kaţdý zaměstnanec má u sebe kartu, která je postupně 
aktualizována, jsou zde zaznamenány jejich pracovní dovednosti. V případě, ţe jde 
zaměstnanec např. na přesčas, mistr se podívá do jeho karty a zjistí, které pozice 
zaměstnanec ovládá. 
3.2.11 Odměňování 
V případě, ţe zaměstnanec najde chybu ve výrobku, můţe dostat odměnu  
za „abnormalitu“ (výše odměny - většinou 500Kč). Na ţádné další finanční ohodnocení 
nemá agenturní pracovník nárok. Pokud pracovník vyrábí špatné výrobky, odrazí se to 
na jeho osobním ohodnocení. Hodně často se stává, ţe zaměstnanci nepřijdou  
bez omluvy do práce. Poté nastává problém, ţe chybí na lince a my nemůţeme zajistit 
náhradu, protoţe nevíme, ţe bude chybět. V takovém případě mají přímo v pracovní 
smlouvě uvedené, ţe za kaţdou neomluvenou absenci mají o  1 000Kč sníţenou mzdu. 
V případě, ţe má zaměstnanec tři neomluvené absence, končí jeho pracovní poměr. 
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3.2.12 Zaměstnanecké výhody 
Mezi zaměstnanecké výhody, které poskytuje firma Alfa agenturním pracovníkům, patří 
např. akce na vstupenky na extraligové zápasy týmu HC Bílí tygři Liberec. Stačí ukázat 
zaměstnaneckou kartičku, jeden lístek si zaplatí a jeden dostanou zdarma. Kaţdý rok 
v listopadu dostávají pracovníci vitamínové balíčky, a mohou si objednat vánoční dárek 
(vybírají si zhruba z 15-ti dárků – např. šperky, vánoční kolekce, kachna, stolní hry, 
hračky pro děti).  
Agentura XY poskytuje mimoregionálním pracovníkům, kteří mají trvalé bydliště 
vzdálené více neţ 50km, ubytovnu, nebo příspěvek na ubytování. V Liberci máme 
smlouvu se dvěma ubytovnami, do kterých tyto zaměstnance ubytováváme. V případě, 
ţe zaměstnanec odpracuje celý časový fond za měsíc, ubytovnu mu hradíme a on si 
doplácí zhruba 500kč/měsíc. Pokud je např. nemocný, nebo z jiného důvodu do práce 
nechodí, hradíme mu pouze část ubytovny a zbytek si hradí sám. Pokud někdo pochází 
z jiného regionu a najde si své bydlení, poskytujeme mu příspěvek na ubytování. 
V případě odpracování celého časového fondu, dostává 2 000Kč, jinak méně, dle 
odpracovaných hodin. Dříve byl tento příspěvek vyplácen v hotovosti, ale byly s tím 
zbytečné problémy, někteří zaměstnanci si pro tyto příspěvky nechodili a my jsme 
museli mít u sebe velké mnoţství peněz. Proto je teď příspěvek vyplácen přímo 
s výplatou, ale není zdaněn. 
Dalším a posledním benefitem je příspěvek na stravování. Kaţdý zaměstnanec má 
právo 1x denně na dotované teplé jídlo. Zaměstnanec si hradí 50% a 50% hradí firma. 
V případě, ţe někdo tento benefit nevyuţívá, stravenky nerozdáváme. 
3.2.13 Kolektivní pracovní vztahy 
Na kaţdé lince je zhruba 75 zaměstnanců, kteří jsou rozděleni do 3 směn, tzn. 25 
pracovníků na linku za směnu. Tito pracovníci jsou z různých pracovních agentur a také 
jsou mezi nimi kmenoví zaměstnanci. Pracovníci by se měli snaţit pracovat a fungovat 
jako kolektiv. Protoţe v případě, ţe nepracují všichni, tak jak mají, můţe docházet 
k prostojům linky a k vyrobení nedostatečného počtu klimatizací. Jestliţe prostoje 
způsobuje stále ten stejný zaměstnanec nebo určitá skupina zaměstnanců, určitě to 
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neprospívá vztahům na pracovišti. Zaměstnanci tak musí do práce i o víkendu, aby 
výrobu dohnali. 
3.2.14 Sociální rozvoj zaměstnanců 
Jednou ze základních vizí společnosti Alfa je chránit ţivotní prostředí a být 
zodpovědným členem společnosti. Pokud se zaměříme na společenskou odpovědnost 
směrem k zaměstnancům, tak se firma Alfa snaţí: 
- poskytovat takové pracovní podmínky, které podpoří dynamickou práci 
- udrţovat a zlepšovat bezpečnost a zdraví při práci 
- netolerovat nucené a dětské práce 
 
Firma Alfa přijala 1.5.2015 etický kodex, který je platný pro všechny zaměstnance 
společnosti. Pokrývá jak obchodní jednání, tak i chování v průběhu celého pracovního 
procesu. Předepisuje chování ke třetím stranám, bezpečnosti výrobků a ochranu 
ţivotního prostředí. 
 
Za dobu, co v této firmě pracuji, tak dle reakcí zaměstnanců, je např. chování a jednání 
s lidmi v této firmě špatné. Nevím, jak se chovají k odběratelům a dodavatelům, znám 
pouze zaměstnanecké vztahy. Ale většina lidí, kteří jsou zde zaměstnaní na vyšší pozici, 
to dávají najevo a povyšují se. Nejednají dle etiky a nenechají si říct názor ostatních. 
Většina nezaměstnaných do této firmy nechce jít pracovat, kdyţ slyší, ţe se jedná  
o firmu Alfa. 
3.3  Motivace 
3.3.1 Pracovní podmínky 
Aby měli zaměstnanci vhodné podmínky pro práci, nestačí mít pouze dobře vybavené 




Do pojmu pracovní podmínky můţeme zařadit hodnocení, vzdělání zaměstnanců apod. 
O těchto jednotlivých nástrojích jsem se zmiňovala jiţ při představování jednotlivých 
personálních činností. Proto se teď zmíním pouze o pracovním zázemí. 
Pracovní zázemí by mohlo být určitě na lepší úrovni. Např. kvůli zvyšujícímu se počtu 
zaměstnanců, dochází k tomu, ţe pracovníci mají šatní skříňky po dvou, protoţe je 
nedostačující kapacita šaten.  
Dalším negativem je prostor, který je určený pro odpočinek zaměstnanců. Tento prostor 
je přímo uprostřed výroby. 
Pozitivní ohlasy jsou na jídelnu. Zaměstnanci mají jídelnu přímo v jedné části výrobní 
haly. Mohou si vybrat z osmi obědových menu. Pokud mají odpolední směnu, tak jsou 
jim k dispozici na výběr 4 jídla. V průběhu noční směny je jídelna zavřená, ale 
zaměstnanec si můţe koupit chlazené jídlo. Jídelna je také vybavena mikrovlnnými 
troubami, takţe není problém donést si vlastní jídlo a ohřát si ho zde. 
3.4  Analýza vnějších faktorů 
Analýza vnějšího okolí podniku je taková analýza, která se zabývá vnějšími faktory, 
které mají vliv na podnik. 
3.4.1 Slept analýza 
Sociální faktory 
Zaměstnanci musí být minimálně 18 let, aby u nás mohl pracovat. Neupřednostňujeme 
ţádné pohlaví. Z důvodu, ţe jsme měli nedostatek zaměstnanců, tak jsme byli nuceni 
nabídnout „něco navíc“. Abychom přilákali např. i mimoregionální nezaměstnané, 
zavedli jsme pro osoby, které mají trvalé bydliště více neţ 50km ubytovnu, kterou jim 
zaměstnavatel bude hradit v případě, ţe budou mít odpracovaný celý časový fond. 
Legislativa 
Zaměstnanci musí dle legislativy pravidelně procházet lékařskou prohlídkou, ve výrobní 
hale musí dodrţovat bezpečnost práce, aby předcházeli např. pracovním úrazům nebo 
zničení materiálu. Firma Alfa se nachází v Liberci, který je velice blízko Polsku. Proto 
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velká většina zaměstnanců jsou Poláci. Je potřeba si pohlídat, abychom neměli větší 
procento cizinců, neţ je povoleno.  
Ekonomika 
Často zaměstnanci odchází z důvodu, ţe se jim nelíbí jejich plat. Hrubá mzda je 
14 000Kč  + osobní ohodnocení v maximální výši 2 900 + příplatky za střídání směn 
(ranní, odpolední, noční- většinou zhruba 1 500). Coţ si myslím, ţe pokud někdo dělá 
ve fabrice, tak si vydělá pěkné peníze. Ale další roli hraje i fakt, ţe smlouvu mají pouze 
na rok, tzn., pokud si např. chtějí vzít úvěr, nastává problém. 
Politické faktory 
Neustále musíme dbát na aktuální politickou situaci. 
Technologické faktory 
V dnešní době je potřeba tyto faktory neustále analyzovat, aby podnik nezaostával  
za ostatními. 
3.4.2 Porterova analýza 
K ohodnocení podnikatelského prostředí, ve kterém se firma nalézá, nejlépe poslouţí 
Porterova analýza. 
 
Obrázek 3: Porterův pětifaktorový model 






Našimi dodavateli můţe být např. Úřad práce, který nám zasílá na pohovory uchazeče, 
kteří jsou vedeni na Úřadu práce. Ostatní uchazeče získáváme díky inzerátům  
na různých internetových stránkách. 
Odběratelé 
Odběratelem je pro firmu XY právě firma Alfa, které dodáváme zaměstnance. Prozatím 
máme s nimi smlouvu na 6 let, ale i tak nemá firma nic jistého a vše se odvíjí od toho, 
jestli je schopna dodat kvalitní a schopné zaměstnance. 
Nově přicházející firmy 
Protoţe v jednu chvíli, byl velký nedostatek operátorů, firma se rozhodla nabrat  
ke dvěma stávajícím agenturám (XY, AB) ještě další personální agenturu CD. 
V současné době pro nás tato agentura nepředstavuje konkurenci. Firma CD se snaţí si 
vybudovat ve firmě Alfa dobré jméno, o své zaměstnance se stará a je moţné, ţe 
v budoucnu to bude náš konkurent. Největším konkurentem je personální agentura AB, 
která ve firmě Alfa působí uţ zhruba 8 let. My jsme zde zatím jiţ skoro dva roky, ale  
za takto krátkou dobu jsme si vybudovali podle ohlasů zaměstnanců lepší pověst. Často 
se stává, ţe zaměstnanci personální agentury AB chtějí přejít k nám. Musí však k tomu 
mít pádný důvod, který se řeší přes personální oddělení firmy Alfa. Zaměstnance si 
nepřebíráme, protoţe pokud bychom začali, pak by stále někdo chtěl přecházet, jak  
od nich k nám, tak i opačně. Pokud však personální oddělení usoudí, ţe zaměstnanec má 
závaţný důvod k tomu, aby šel pracovat pod jinou agenturu, vyhoví mu. Za tu dobu, co 
zde pracuji, se takový případ stal tuším pouze jedenkrát. 
Substituční výrobky 
V Liberci je velké mnoţství personálních agentur, které nabízí stejně sluţby jako my. 
Proto personální agentura XY působí ve více místech České republiky i za hranicemi. 
3.4.3 7S 
Strategie 
Strategií personální agentury XY v této lokalitě je získat co nejvíce lidí a tím pohltit 
ostatní personální agentury, které ve firmě Alfa také působí. Agentura AB byla doposud 
jediná, která měla více zaměstnanců neţ my. Ale v poslední době šla hodně dolů, 
protoţe zhruba začátkem roku 2015 měla skoro 400 zaměstnanců a my pod 200. 
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Personální agentura AB XY CD 
Stav zaměstnanců k 
01.12.2015 
166 200 40 
Tabulka 1: Počty zaměstnanců u jednotlivých agentur 
 
Struktura 
Zakázka v Liberci má celkem 3 zaměstnance, kteří se starají o operátory, kteří pro firmu 
Alfa přes firmu XY pracují. (2x koordinátor zakázky + 1x administrativní pracovník). 
Mzdy a všechny věci, které se týkají např. nahlášení zaměstnanců na zdravotní 
pojišťovnu atd., mají na starosti účetní v Ostravě. Kaţdá zakázka, má svoji účetní.  
Systémy 
a) Docházkový systém WATT 
Všichni vyuţíváme Docházkový systém WATT. V tomto systému je uvedeno jméno 
zaměstnance, jeho osobní číslo a středisko, na kterém pracuje. Tento systém funguje 
tak, ţe zaměstnanci, kteří jsou v práci, mají u sebe zelený symbol, ostatní mají symbol 
šedého špendlíku. 
b) KPI 
Dalším informačním systémem, který vyuţíváme je KPI. Zde evidují mistři jednotlivým 
zaměstnancům docházku na základě skutečné docházky. Kaţdý mistr musí mít přehled 
o tom, kdo u něj pracuje na lince. KPI je poté podklad, podle kterého jsou vypláceny 
mzdy. 
Styl řízení  
Všechny zakázky v České republice mají jednoho nadřízeného, který jezdí jednotlivé 
zakázky zhruba 2x do měsíce „navštěvovat“ a řešit důleţité věci. V případě, ţe je 
potřeba zařídit něco, k čemu nemáme pravomoci, jsme s nadřízeným v kontaktu.  
Na zakázce bychom si měli být „rovni“ podle slov našeho nadřízeného, ale např. 
důleţité věci se řeší pouze s jedním z nás, který to pak ostatním předává. 
 
Sdílené hodnoty 
Mzdová sloţka koordinátorů je hodně závislá na počtu pracovníků a počtu 
odpracovaných hodin za měsíc. Tzn., čím více zaměstnanců přijmeme, tím lepší plat 
máme. Snahou nás všech je tudíţ zabezpečit co nejkvalitnější nábor pracovníků  
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a udrţení stávajících zaměstnanců. 
 
Schopnosti 
Kaţdý má na starosti něco jiného a všichni se snaţíme, abychom pracovali  
a vystupovali tak, aby byl klient, tedy firma Alfa, spokojen, doporučoval nás a obracel 
se na nás. Autorka DP se zabývá hlavně administrativní činností (příprava smluv, 
nahlášení cizinců na Úřad práce, různá potvrzení pro zaměstnance, navolávání schůzek 
na pohovory, reporty) a kolegové mají na starosti hlavně výrobu (komunikace s mistry 
jednotlivých linek, zajištění náhrad za chybějící zaměstnance, vedení pohovorů, 
schůzky se zástupci firmy Alfa atd.). V případě, ţe má někdo hodně práce, můţe svůj 
úkol předat jednomu ze svých kolegů, ale zodpovědný za něj zůstává on. Často se stává, 
ţe si navzájem pomáháme. 
3.5  SWOT analýza 
Mezi silné stránky patří: 
- Dobré jméno firmy v ČR i v zahraničí 
- Dlouhodobé působení na trhu 
- Nabídka benefitu v podobě ubytování k práci nebo příspěvku na ubytování 
- Přestup pod kmen firmy Alfa (někteří naši zaměstnanci jdou do kmene např.  
po půl roce, většinou je tomu tak po roce, někdo nejde vůbec – záleţí to na tom, 
jak zaměstnanec pracuje, jak chodí do práce, jestli je ochoten chodit i  
na přesčasy) 
Slabé stránky: 
- Personální agentura (někteří lidé si myslí, ţe jako agentura si strháváme peníze 
z jejich výplaty, ale není to tak) 
- Hlavní „základna“ je v Ostravě (např. účetní)  
- Nedostatečné marketingové aktivity, které by vedly ke zvýšenému náboru 
- Nabídka smlouvy pouze na 1 rok (poté se vţdy prodluţuje, ale opět na rok, 
nikdy ne na dobu neurčitou) 
- Velká fluktuace zaměstnanců 
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- Jazyková bariéra – velké mnoţství zahraničních pracovníků (zaměstnanci 
nejčastěji pochází z Polska, Ukrajiny, Bulharska) 
Příležitosti: 
- Firma Alfa zakládá nové linky, na které bude potřeba přijmout nové operátory 
→ zvýšení počtu zaměstnanců 
- Zavedení např. motivačních benefitů pro zaměstnance 
Hrozby:  
- Jiné personální agentury působící ve firmě Alfa 
- Ukončení zaměstnanců (často lidé odcházejí pracovat např. do Německa nebo 
do jiné firmy, kde mohou pracovat přímo pod kmenem firmy a ne  
pod personální agenturou) 
- Hrozba překročení limitu při zaměstnání cizinců (jsou určené limity, kolik 
procent cizinců můţeme zaměstnávat) 
3.6  Zúčastněné pozorování 
Tím, ţe v této firmě pracuji, pozoruji hlavně např. chování zaměstnanců vůči kolegům  
a také svým nadřízeným. S některými jsem v kaţdodenním kontaktu a někdy si mi 
stěţují na některé věci, které jim ve firmě vadí. 
Např. výše jsem zmiňovala kolektivní pracovní vztahy na jednotlivých linkách.  
Na některých linkách se pracovníci do práce těší a berou své kolegy nejen jako 
spolupracovníky, ale také jako kamarády, se kterými se občas vídají i mimo práci. 
Samozřejmě, ţe ne třeba se všemi, kolektiv o 25-ti lidech není malý, a kaţdý si nemusí 
sednout se všemi. Na jiných linkách však pracovník chodí do práce jen proto, ţe musí  
a nemá mezi svými kolegy přátele. Takový pracovník se určitě nemůţe do práce těšit, 
protoţe vlastně nemá na co, a chodí sem tedy opravdu jen kvůli práci. 
Zaměstnancům také velice vadí společné šatní skřínky. Nikdy nevíte, s kým ve skříňce 
budete, a bohuţel se i často stává, ţe se ze skříněk ztrácí věci. 
Z mého pohledu je také velice nevyhovující „odpočinková zóna“ pro zaměstnance. Není 




Další nevyhovující věcí je prostor pro odkládání pití. Na výrobních linkách mají 
zaměstnanci určené prostory, kde si mohou odkládat pití, aby se předešlo např. úrazům. 
Najdou se však pracovníci, kteří si stěţují, ţe mají pití daleko, např. kdyţ pracují  
na lince aţ vzadu a pití si odkládají na začátku linky.  
S předchozím problémem souvisí i další negativum. V létě je bohuţel ve výrobní hale 
strašné teplo. Kaţdá linka má k dispozici větráky, ale nestačí to k tomu, aby bylo  
ve výrobní hale příjemně. 
 
Tyto konkrétní podmínky, se kterými jsou zaměstnanci nespokojeni, jsou však 
v kompetencích firmy Alfa a my nemáme velkou moţnost změn. Můţeme se pokusit  
na poradách vyslovit svůj názor, ale většinou si firma Alfa nenechá do těchto věcí 
mluvit od agenturních zaměstnanců. 
3.7  Dotazníkové šetření v podniku 
3.7.1 Výstupní dotazníky 
Firma XY pravidelně provádí výstupní dotazníky se zaměstnanci, kteří se rozhodnou 
ukončit zaměstnání. Tyto dotazníky jsou prováděny formou rozhovoru koordinátora se 
zaměstnancem, kdy zaměstnanci klademe otázky. Dotazník není anonymní. Naším 
cílem je dozvědět se pravý důvod, proč se zaměstnanec rozhodl ve firmě skončit, 
abychom rozpoznali nejčastější důvody ukončených zaměstnanců a mohli se na ně 
zaměřit a pokusit se tyto oblasti zlepšit (výstupní dotazník viz přílohy). 
Většinou za týden ukončí pracovní poměr zhruba 3 – 5 pracovníků. Nepočítám sem 
pracovníky, které jsme nuceni ukončit my (např. neomluvené absence, špatný pracovní 
výkon, nevhodné chování). 
3.7.2 Hodnotící pohovory 
Hodnotící pohovory v minulosti prováděli personální pracovníci firmy Alfa. 
V současnosti však tyto pohovory provádí koordinátor personální agentury XY. Pokud 
si to zaměstnanec přeje, bude výstup z tohoto pohovoru anonymní. 
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Cílem takového pohovoru je zjistit, jakým způsobem probíhal nábor zaměstnance přes 
personální agentury a jak je zaměstnanec spokojený s jeho průběhem, jaká pozitiva  
a negativa přináší práce pro personální agenturu a jak je zaměstnanec 
spokojený/nespokojený s dalšími aspekty práce pod společností Alfa. 
Hodnotící pohovor viz přílohy. 
3.7.3 Zaměstnanecký průzkum spokojenosti 
Cílem výzkumu je zjistit názory zaměstnanců společnosti XY na jejich spokojenost 
s prací, s nadřízenými, a také s pracovními podmínkami.  Našim úkolem je zaměřit se 
na problematické oblasti a pokusit se o nápravu. Výzkum by měl dát odpovědi na to, 
zda jsou zaměstnanci spokojeni a vše je nastaveno optimálně, nebo jestli by některé 
oblasti potřebovali změnu či vylepšení. Motivace a stimulace zaměstnanců je jednou 
z hlavních oblastí, kterou kaţdá organizace potřebuje k naplnění svých cílů a firemní 
vize. Bude velice zajímavé porovnat očekávání zaměstnavatele s názory zaměstnanců. 
Na základě výsledků průzkumu budeme schopni vyslovit určité závěry a navrhnout 
doporučení managementu společnosti. 
3.8  Metodologie 
Vzhledem k tomu, ţe se jedná o personální agenturu, která má zhruba 200 zaměstnanců 
(počet zaměstnanců se mění ze dne na den, proto jednotlivá čísla, která informují  
o počtu zaměstnanců, se mohou lišit), tak aby data měla vypovídající hodnotu, bylo 
potřeba oslovit v relativně krátkém časovém horizontu hodně zaměstnanců. Byla 
vybrána forma písemného dotazování. Byl vytvořen dotazník a úkolem respondentů 
bylo odpovědět za pomoci předem vytvořených odpovědí na jednotlivé otázky.  
U některých otázek stačilo odpověď pouze ano nebo ne, na jiné otázky se odpovídalo 
pomocí čtyřstupňové škály. 
3.8.1 Respondenti 
Respondenty dotazníkového šetření byli zaměstnanci firmy XY a odpovídali na otázky 
anonymně. Osloveni byli všichni zaměstnanci, protoţe jsme očekávali, ţe návratnost 
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dotazníků bude zhruba 50%. Návratnost dotazníků byla 95 ze 185 oslovených 
zaměstnanců. Myslím si, ţe i tento počet je dostačující pro zaručení reprezentativnosti 
vzorku. 
3.8.2 Zpracování dat 
Pro vyhodnocení byl pouţit program Microsoft Excel. Průměrné hodnoty jsou 
vypočteny na základě aritmetického průměru. Hodnoty jsou vyjádřeny pomocí grafů  
a doplněny slovním vyhodnocením. 
3.9  Výsledek výzkumu 
Nyní si zde představíme výsledky výzkumu, který byl proveden formou dotazníkového 
šetření na 95 zaměstnancích společnosti XY. Výsledku budou znázorněny pomocí grafů 
a z mého pohledu nejdůleţitějším ukazatelům se budu věnovat podrobněji. Zaměstnanci 
firmy XY odpovídali na těchto 29 otázek (kompletní dotazník je k nahlédnutí 
v přílohách): 
1. Jak jste celkově spokojen/a se svým zaměstnáním ve společnosti? 
2. Doporučil/a byste zaměstnání ve společnosti některému ze svých přátel? 
3. Kdybyste znovu stál/a před rozhodnutím o výběru zaměstnání, vybral/a byste si 
opět tuto firmu? 
4. Jak dlouho myslíte, ţe vás práce ve společnosti bude ještě uspokojovat? 
5. Jsou jasně nastavená kritéria kvality Vaší práce (víte jakou práci a v jaké kvalitě 
od Vás nadřízení očekávají)? 
6. Vykonáváte ve společnosti činnost, kterou umíte nejlépe, nebo se zabýváte 
převáţnou část pracovní doby jinými úkoly? 
7. Dochází na vašem pracovišti k pravidelné rotaci tak, abyste měl/a moţnost 
naučit se novým věcem? 
8. Jste spokojen/a s tím, jak proběhlo vaše zaškolení na výrobní lince při vašem 
nástupu nebo zaškolování na novou práci? 




10. Jak hodnotíte své pracovní prostředí? 
11. Vyhovuje vám umístění pracoviště z hlediska dopravy do práce? 
12. Jste spokojen/a s tím, kolik hodit týdně pracujete? 
13. Jaká je celková atmosféra na pracovišti? 
14. Dochází mezi zaměstnanci na vašem pracovišti ke konfliktům? 
15. Řekl/a byste, ţe jste při výkonu své práce ve stresu? 
16. Pochválil Vás v posledním měsíci někdo za dobře provedenou práci? 
17. Máte mezi kolegy dobré přátele? 
18. Dělají vaši kolegové vše pro to, aby odváděli kvalitní práci? 
19. Pracujete v týmu nebo vykonáváte samostatnou práci? 
20. Je podle Vás zajištěna bezpečnost na pracovišti? 
21. Jak jste spokojený/á s péči o zaměstnance ze strany společnosti Alfa? 
22. Jsou podle Vás výrobky společnosti na nejlepší moţné úrovni? 
23. Jak jste spokojen/a s následujícími vlastnostmi vašeho přímého nadřízeného? 
24. Jsou koordinátoři dostupní a připraveni vyslechnout vás, kdyţ to potřebujete? 
25. Jak často jste v kontaktu s koordinátorem firmy XY? 
26. Kdyţ jste něco potřeboval/a byl Vám schopen koordinátor pomoci? 
27. Ohodnoťte prosím, celkový přístup Vašich koordinátorů. 
28. Uveďte, jak dlouho pracujete ve společnosti Alfa? 
29. Zařaďte se prosím do jedné z následujících věkových skupin. 
 
Otázky budou seřazeny do dvou grafů, kdy první graf bude představovat počty procent 
kladných odpovědí a naopak druhý graf bude představovat záporné odpovědi.  
U pěti otázek nepoţadujeme kladnou ani zápornou odpověď, proto v těchto grafech 
nefigurují. Přesně se jedná o otázky: 
- 19. – v této otázce se ptáme pouze na to, jestli pracují v týmu nebo vykonávají 
samostatnou práci 
- 23. – zde zaměstnanci hodnotí jednotlivé vlastnosti přímého nadřízeného 
(mistra) 
- 25. – u této otázky pracovníci vyhodnocují, jak často přichází do kontaktu 
s koordinátorem agentury 
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- 28. a 29. – u těchto posledních dvou otázek se účastníci výzkumu pouze zařazují 
do určité věkové skupiny a také se ptáme na to, jak dlouho zde pracují. 
 
Graf 1: Kladná procenta odpovědí 
 
 
Graf 2: Záporná procenta odpovědí 
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Z grafů můţeme vyčíst, ţe velká většina zaměstnanců je spíše spokojena s jednotlivými 
činnostmi firmy, ale na druhou stranu u některých otázek není malé procento 
negativních odpovědí. Právě na tyto aspekty bychom se měli zaměřit v konečném 
hodnocení a snaţit se tyto věci změnit. Bohuţel některé otázky směřují i na firmu Alfa  
a my jsme zde pouze součástí firmy Alfa, tudíţ nemůţeme dělat prakticky ţádné změny 
ve firmě Alfa. Pouze navrhovat. Nejvyšší skóre u pozitivních výroků dosáhlo výše  
97,7% a nejniţší 55%. U negativních výroků bylo nejvyšší skóre 45% a nejniţší 2,3 




Graf 3: Celková spokojenost zaměstnanců ve společnosti 
 
Z celkových 87 dotázaných respondentů je 91,8 spokojeno se svým zaměstnáním. 
Pouze 1,2% pracovníků jsou velmi nespokojeni. Celkově lze tedy říci, ţe jsou 
zaměstnanci ve společnosti spokojeni. Na spokojených zaměstnancích můţe společnost 















Graf 4: Procenta odpovědí, zda by zaměstnanci zaměstnání ve společnosti doporučili 
86,2% zaměstnanců by doporučilo svým přátelům zaměstnání ve firmě XY. Z výsledků 
zúčastněného pozorování vyplynulo, ţe lidé jsou tu spíše spokojeni, protoţe přece 
nebudu svým přátelům doporučovat zaměstnání, kde se mi nelíbí a jsem zde 
nespokojen. Ostatně to potvrzují výše uvedené odpovědi, kde také zhruba 87% 
respondentů odpovědělo na otázku, zda jsou ve společnosti spokojeni, kladně. 
 
 





Doporučil/a byste zaměstnání ve společnosti 








Jak dlouho myslíte, že vás práce ve 
společnosti bude ještě uspokojovat?
asi 1 rok
asi 1 - 3 roky
dlouhodobě, více než 3 roky
 65 
 
Více neţ 60% respondentů má zájem o dlouhodobé, více neţ 3leté zaměstnání v této 
společnosti. 19% dotazovaných si však myslí, ţe práce je bude uspokojovat pouze 1 rok 
a 20,2% odpověděla, ţe je tato práce bude uspokojovat 1 – 3 roky. Z těchto čísel je 
patrné, ţe bychom se měli zaměřit na to, aby pracovníci tuto práci brali jako 
dlouhodobou a nepřemýšleli o tom, ţe za chvíli budou pracovat jinde a v tom horším 
případě, aby si hned nezačali hledat jinou práci. Protoţe pokud tomu tak je, měli 
bychom se zamyslet nad tím, proč se to děje. Proč si zaměstnanci začnou hledat jinou 
práci. Něco musí být špatně. Můţe to souviset s tím, ţe jsou nedostatečně stimulovaní, 
nebo ţe práce je neměnná a nevidí ţádný pokrok, zlepšení ve své práci. 
 
 
Graf 6: Jsou zaměstnanci spokojeni s tím, kolik hodin týdně pracují? 
 
Téměř 91% respondentů uvedlo, ţe jsou spokojeni se svým týdenním odpracovaným 
fondem. 5,7% pracovníků si myslí, ţe pracují příliš mnoho hodin. 3,4% uvádí, ţe 













Graf 7: Hodnocení, zda se zaměstnanci dočkali pochvaly za dobře odvedenou práci 
 
55,2% dotazovaných zaměstnanců uvedlo, ţe jsou motivováni pochvalou od svého 
nadřízeného. Kaţdopádně se zde ve velkém objevili i jedinci, kteří zvolili volbu, ţe 
nejsou motivováni svým nadřízeným. Přesně 44,8% coţ je velice vysoké číslo, které by 
nemělo zůstat bez povšimnutí. Tzn., skoro kaţdý druhý zaměstnanec se necítí 
dostatečně motivován. Pokud mluvíme o motivaci zaměstnanců, tak právě přímý 
nadřízený, který je s pracovníkem kaţdý den v kontaktu, má většinou největší vliv  
na výkon zaměstnance a je schopen určovat směr a intenzitu motivace svých 
podřízených. Aby mohl nadřízený pracovník na svého podřízeného efektivně  











Graf 8: Názory zaměstnanců na otázku, jestli mají mezi kolegy dobré přátele 
 
Výše jsem zmiňovala, ţe se někteří zaměstnanci do práce netěší, protoţe berou své 
kolegy pouze jako pracovní kolektiv a nikoliv své přátele. Potvrdilo se, ţe určitá část 
pracovníků, si v práci nenašla své přátele. Konkrétně 17,4%. Oproti tomu mezi 82,6% 
respondentů převládá názor, ţe mají na pracovišti přátelskou atmosféru. 
 
 
Graf 9: Jsou koordinátoři dostupní a připraveni vyslechnout Vás, když to potřebujete? 
82,6%
17,4%







Jsou koordinátoři dostupní a připraveni 








Ani jeden dotazovaný člověk neodpověděl, ţe koordinátor určitě není dostupný a 
připraven vyslechnout pracovníky, pokud něco potřebuje. Jsme dostupní téměř 24h 
denně, protoţe kolega se stará i o noční směnu. Ale zase i lidé jsou takoví, ţe pokud se 
opravdu nestalo nic mimořádného, tak v noci nevolají. Oni naše myšlenky jen potvrdili, 
kdyţ 96,5% zaměstnanců uvedlo, ţe jsme k dispozici a ochotni vyslechnout dotazy, 
připomínky, problémy apod. 
 
 
Graf 10: Mínění zaměstnanců jestli jim byl koordinátor schopen pomoci 
Při své kaţdodenní práci ochotně zpracováváme a vyřizujeme poţadavky od bezmála 
90% zaměstnanců. Samozřejmě se snaţíme všem pomoci co nejrychleji a s největší 
pečlivostí. 
 







Když jste něco potřeboval/a byl Vám 
schopen koordinátor pomoci?
ano a ochotně
ano, ale moc se mu nechtělo
ne, ale zkoušel to
nezastihl jsem ho




Graf 11: Spokojenost zaměstnanců s vlastnostmi nadřízeného 
 
Nejčastěji se objevovaly známky 1 a 2, ale u některých vlastností nebyly výjimkou ani 
známky 4 a 5. Hlavně u vlastností: pomoc s mým profesním rozvojem, lidský přístup, 
umění zhodnotit mou práci a umění vést lidi. Zhruba 5 respondentů na tuto otázku 
vůbec neodpovědělo, tak si to můţu vyloţit dvěma způsoby. Nechtěli dávat špatné 
známky, nebo otázka patřila jiţ mezi ty skoro poslední, tak na ně byla dlouhá a uţ se 




























Jak jste spokojen/a s následujícími 




4 Vlastní návrhy řešení, přínos návrhů řešení 
Kaţdopádně z výsledků, které nám dotazníkové šetření ukázalo, bychom se měli 
zaměřit na udrţení stávajících zaměstnanců, abychom o ně zbytečně nepřicházeli  
a nemuseli přijímat nové. Více je stimulovat a motivovat, aby pracovníci efektivně 
pracovali a přicházeli do práce s tím, ţe tu chtějí pracovat, a aby si nehledali jinou práci. 
Bohuţel, i kdyţ se budeme snaţit dělat něco pro naše zaměstnance, pořád mezi nimi 
budou tací, kteří odcházet budou. Protoţe pokud určití lidé, kteří potřebují a chtějí 
pracovat, nemůţou např. najít práci ve svém oboru, raději vezmou nějaké zaměstnání, 
hlavně aby pracovali. Samozřejmě se pak v průběhu tohoto zaměstnání snaţí nalézt 
takovou pracovní pozici, která odpovídá jejich kvalifikačním poţadavkům. Pokud 
taková nabídka přijde, přijmou ji. Najdou se však i výjimky, např. máme dva 
dlouhodobé zaměstnance, kteří mají vysokoškolský titul (Ing.), ale práce ve fabrice je 
baví a k oboru, který vystudovali, se vrátit nechtějí. 
Pokud tedy budou pracovníci nadále z firmy odcházet, měla bych se pokusit navrhnout 
alespoň jedno řešení, jak k nám přilákat nové zaměstnance, abychom jich neměli 
nedostatek. V současné době jsou v personální agentuře XY zaměstnáni tři koordinátoři. 
Vše se však odvíjí od toho, jaký počet zaměstnanců máme. Zakázka v Liberci postupně 
začínala s jedním zaměstnancem a postupem času, jak přibývalo zaměstnanců, tak se 
postupně nabrali další koordinátoři. Ale můţe se nám také stát, ţe pokud nám počet 
zaměstnanců klesne pod určitou hranici, tak také počet koordinátorů můţe být ze strany 
nadřízeného sníţen. Proto bychom se všichni měli snaţit, protoţe vlastně „bojujeme“ 
také za svoji práci. 
 
Následující navrţené aktivity tedy budou primárně zaměřeny na udrţení, stimulaci  
a motivaci stávajících zaměstnanců: 
- Odměna za odpracované přesčasy 
- Slevy na nákup zboţí a sluţeb 
- Inspirativní setkání 
- Odměna za doporučení nového pracovníka 
Jednotlivé aktivity budou představeny v samostatných kapitolách. 
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4.1  Odměna za odpracované přesčasy 
Jedna z otázek dotazníkového šetření byla zaměřena na oblast, zda jsou zaměstnanci 
spokojeni se svým odpracovaným časovým fondem. Téměř 6% si myslí, ţe pracují 
málo a proto bychom toho měli vyuţít a snaţit se pracovníky stimulovat tak, aby 
pracovali více hodin (tzn., aby chodili na přesčasy) 
 Odměna, kterou jsem zvolila, je odměna za určitý počet odpracovaných přesčasových 
hodin. Nejdříve jsem uvaţovala jiţ nad odměnou za odpracovaný časový fond, ale jak 
základní hrubá mzda, tak také výše osobního ohodnocení se odvíjí právě  
od odpracovaného časového fondu. Často se stává, ţe zaměstnanci nechtějí chodit 
 na přesčasy a proto si myslím, ţe by bylo dobré je stimulovat dalšími penězi navíc, 
které dostanou, pokud odpracují určitý počet hodin navíc. 
 
Rozhoduji se mezi: 
a) 20-ti odpracovanými hodinami navíc 
Pokud by se jednalo o pracovníka, který pracuje ve třísměnném provozu, tak jeho 
přesčasové hodiny mohou vţdy být maximálně 4 hodiny. Tzn., ţe by v daném měsíci 
musel odpracovat 5 přesčasových směn (např. vţdy 1x v týdnu + jeden týden 2x). To si 
myslím, ţe je celkem přijatelné pro kaţdého.  
Jestliţe bychom brali v úvahu pracovníka, který pracuje v nepřetrţitém provozu (jeden 
týden pracuje v pondělí, úterý a pátek, sobotu, neděli; další týden pouze ve středu a  
ve čtvrtek vţdy po 12-ti hodinách). V takovém případě by se nabízely spíše přesčasy 
formou osmi hodinových směn, vţdy v krátkém týdnu (např. v kaţdém krátkém týdnu 
by pracovník musel odpracovat 8h a jednou také 12h a nebo přijít některý den pouze  
na čtyři hodiny). V dlouhém týdnu o přesčasech neuvaţuji, protoţe pracovat 5 dní  
po 12-ti hodinách je vyčerpávající. 
b) 28-ti odpracovanými hodinami navíc (uvaţovala jsem o 30-ti, ale kdyţ beru 
v úvahu, ţe přesčasy jsou většinou 4 hodinové, museli by pracovníci udělat 
zbytečně další přesčas navíc; bylo by potřeba 8 přesčasů po 4 hodinách) 
Pracovník v třísměnném provozu: 
Musel by odpracovat alespoň 7 přesčasů. Kaţdý týden by musel mít dva přesčasy  
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a jeden týden by stačil pouze jeden. Určitě se to také dá zvládnout, ale uţ ten pracovník 
přichází o více svého volného času, který by jinak mohl trávit např. se svojí rodinou 
apod. Určitě je to pro zaměstnance také více fyzicky náročné. 
 
Pracovník v nepřetrţitém provozu: 
Bylo by nutné, aby odpracoval v jednom krátkém týdnu dvě směny po 8 hodinách  
a v dalším krátkém týdnu jednu 12-ti hodinovou směnu. 
 
Samozřejmě tohle byla pouze orientační ukázka pracovní docházky, ale myslím, ţe by 
to pracovníci měli alespoň rozloţené a nebylo by to tak, ţe by např. v jednom týdnu 
měli čtyři přesčasy a úplně se zničili. Jak jsem se jiţ zmiňovala výše, pracovníci někdy 
musejí chodit i o víkendech do práce, např. pokud má jejich linka během týdne nějaké 
výkyvy nebo technické problémy. Tyto směny jsou samozřejmě také brány jako 
přesčasové. Většinou však tyto směny bývají pouze výjimečné, ne pravidelné. 
 
Rozhodla jsem se pro první variantu, kdy zaměstnanec musí odpracovat 20 hodin navíc, 
aby dosáhl odměny 1 000Kč. V případě, ţe by se stalo, ţe by velký počet zaměstnanců 
byl schopen odpracovat tyto přesčasové hodiny, mohli bychom přemýšlet o zvýšení 
nároků např. na zmiňovaných 28 přesčasových hodin. 
4.1.1 Náklady, které přináší odměna za odpracované přesčasy 
Tato aktivita sebou nepřináší velké vedlejší náklady, výjimkou je samotná odměna  
a nepatrné zvýšení nákladů na reklamu v řádech stovek korun. Vyvěsíme letáčky pouze 
po firmě (v šatnách, v jídelně, ve výrobní hale) a poté budeme zasílat hromadnou 
textovou zprávu. Dostačující bude vytisknout 100ks letáků, protoţe akce bude 
dlouhodobá, a abychom mohli postupně doplňovat letáky, které nám budou mizet. 
V případě, ţe chceme poslat hromadnou sms, stačí napsat e-mail kolegyni, která také 
pracuje pro firmu XY a zajišťuje tyto věci. Napíšeme jí přesné znění zprávy a telefonní 
čísla, na která má být sms poslána a ona odešle hromadnou sms. V případě hromadných 
textových zpráv se nebude jednat o zvýšení nákladů, protoţe tato sluţba je předplacená 




Za kaţdou odpracovanou hodinu dostává personální agentura XY od firmy Alfa peníze. 
Proto je pro nás prioritní, abychom měli vysoký počet odpracovaných hodin za měsíc. 
Přiznám se, ţe i my jako zaměstnanci personální agentury, máme vypláceny odměny 
podle toho, kolik je odpracovaných hodin za měsíc. I pro nás je to tudíţ motivace, 
abychom se snaţili dosáhnout co největšího počtu odpracovaných hodin. 
Celkový počet zaměstnanců 200 
Počet zaměstnanců, kteří dosáhli 20-ti 
odpracovaných přesčasových hodin za 
poslední měsíc (bez odměny) 
2 
Tabulka 2: Zaměstnanci, kteří dosáhli 20-ti odpracovaných hodin. 
 
V případě, ţe bychom vzali v úvahu, ţe v předchozím měsíci byli pouze 2 zaměstnanci, 
kteří měli odpracovaných 20 přesčasových hodin, tak si myslím, ţe je jich velice málo. 
Ale odměnou, kterou chceme zavést, bychom je mohli stimulovat, aby se snaţili a třeba 
i ochotně na přesčasy chodili. Tudíţ by se počet pracovníků, kteří by přesáhli určený 
počet přesčasových hodin, mohl zvednout na zhruba 10 zaměstnanců. Poté by celkové 
kalkulace vypadala následovně: 
 
Poloţka v Kč 
Letáky 100ks 590 
Odměna za přesčas x 1000 10000 
Celkem 10590 
Tabulka 3 Náklady spojené s odměnou za odpracované přesčasy 
 
Často, kdyţ potřebujeme někoho na přesčas, protoţe na jiné lince nám chybí pracovník, 
musíme zaměstnance dlouze přemlouvat. Nikoho nechceme nutit, a také to neděláme, 
ale je dáno, ţe přesčas můţe být aţ 2x zaměstnanci nařízen. Většinou musíme obejít 
zhruba 10 zaměstnanců, neţ některý svolí, ţe na přesčas půjde. Uţ známe pracovníky,  
o kterých víme, ţe na přesčasy nechodí a těch se spíše ani neptáme, protoţe by to bylo 




Tzn. prioritním cílem je stimulovat zaměstnance, aby chodili na přesčasy, a druhým 
naším cílem je, abychom měli dostatek „přesčasářů“ v případě, ţe nám na linkách 
chybějí pracovníci. 
Tato odměna je samozřejmě zdaněna. 
4.1.2 Aplikace odměny 
Tato odměna byla v krátké době od navrţení ihned aplikována a v následujících dvou 
měsících přinesla tyto konkrétní výsledky: 
 
První měsíc po aplikaci 
Celkový počet zaměstnanců 205 
Celkový počet aktivních zaměstnanců (bez 
dlouhodobě nemocných z-nců) 
195 
Počet pracovníků, kteří splnili měsíční časový 
fond 
142 
Počet pracovníků, kteří odpracovali alespoň 
20 přesčasových hodin 
11 
Konečná částka vynaloţená na odměnu 11 000 
Tabulka 4: Konkrétní výsledky odměny 1 měsíc po aplikaci 
 
Druhý měsíc po aplikaci 
Celkový počet zaměstnanců 198 
Celkový počet aktivních zaměstnanců (bez 
dlouhodobě nemocných z-nců) 
189 
Počet pracovníků, kteří splnili měsíční časový 
fond 
136 
Počet pracovníků, kteří odpracovali alespoň 
20 přesčasových hodin 
6 
Konečná částka vynaloţená na odměnu 6 000 
Tabulka 5: Konkrétní výsledky odměny 2 měsíc po aplikaci 
 
V prvním měsíci, kdyţ byla tato odměna aplikována, můţeme vidět, ţe počet 
pracovníků, kteří odpracovali poţadovaný počet hodin, aby dosáhli na odměnu, byl 
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skoro o polovinu vyšší neţ ve druhém měsíci. Malý počet těchto pracovníků je však 
způsoben tím, ţe ve druhém hodnoceném měsíci, měli některé linky odstávky a také 
v hodnoceném měsíci byly dva státní svátky. Tudíţ nebyla taková šance na přesčasy 
chodit. Bohuţel se stává, ţe některé měsíce jsou slabší a pracovník tak většinou nemůţe 
dosáhnout na stanovený počet odpracovaných hodin. Pokud bych to měla zhodnotit, tak 
ze 12 měsíců v roce jsou zhruba tak 3 měsíce, kdy pokud zaměstnanec chce chodit  
na přesčasy, tak ho nevyuţijeme, protoţe jsou odstávky. Zbývající měsíce jsou však tito 
zaměstnanci potřební. 
4.2  Slevy na nákup zboží a služeb 
Jednalo by se o slevy u různých partnerů, které by zaměstnanci mohli vyuţívat. 
Prozatím bychom se snaţili, aby nabídka pokryla určitou část trhu a pokud by 
pracovníci tyto výhody vyuţívali, mohli bychom se pokusit pokrýt téměř veškerý 
moţný sortiment zboţí či sluţeb. Pokud by si tak zaměstnanec potřeboval něco pořídit 
např. z bankovních sluţeb nebo jiného odvětví, tak by mohl mít moţnost vyuţít  
u některého poskytovatele těchto sluţeb určitou slevu. 
Jak jsem jiţ zmiňovala, zprvu se zaměříme pouze na určitý sortiment. Určitě se musím 
zamyslet nad tím, jaký je ţivotní styl pracovníků, kteří pracují ve výrobě. Kdyţ to 
přeţenu, tak určitě se mezi nimi nenachází skoro nikdo, kdo by nakupoval např. 
oblečení v extrémně drahých značkových obchodech (např. Guess, Calvin Klein apod.). 
Nedovolila bych si nějak sniţovat jejich ţivotní úroveň, ale tito lidé nemají takové 
mzdové podmínky, aby si mohli dovolit nakupovat v těchto uvedených obchodech. 
Spíše si myslím, ţe oblečení nakupují v obchodech jako je CAA, H&M apod. Proto 
bych se měla zaměřit na vyjednání slev právě v obchodech, které jsou velmi podobné 
těm zmíněným. 
 
Pokud bych se chtěla zaměřit i na jinou oblast, vybrala bych si stravování. Podle mého 
názoru, tito lidé velice často chodí do Fast foodu. Mezi ty nejznámější patří Mc Donald 
a KFC. Kdyby dostali slevu např. do obchodu se zdravou výţivou, tak určitě bychom 
jim mohli pomoci ze zdravotního hlediska, ale radost bychom jim neudělali. Najdou se 
výjimky, ale já to beru z obecného pohledu. Často si všímám, ţe dle odhadu, tak 
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polovina zaměstnanců nechodí na pořádné obědy, i kdyţ je mají dotované. Ale mnohem 
častěji je vidím, ţe si koupí bagetu v automatu a tím mají vyřešený oběd nebo ta menší 
část si nosí své vlastní jídlo. Přiznám se, ţe to moc nechápu, protoţe bageta stojí  
v průměru 50Kč, přitom teplý oběd se pohybuje v rozmezí od 25 – 30Kč. 
4.2.1 Výdaje spojené s poskytnutím slev 
Aby tato aktivita pro nás nebyla nákladná, mohli bychom poskytovateli sluţeb 
nabídnout protisluţbu. Nabídneme mu reklamu, která bude ve firmě a bude upoutávat 
pozornost zaměstnanců. Myslím si, ţe uţ jen samotné slevy na nákup zboţí nebo sluţeb 
jsou dostatečnou reklamou, ale samozřejmě bychom měli nabídnout něco navíc, aby 
poskytovatel slev měl důvod se s námi dohodnout a poskytnout slevy, které bychom pro 
zaměstnance chtěli. 
4.2.2 Vybrané slevy 
Rozhodla jsem se, ţe se pokusím vyjednat slevu na nákup zboţí v H&M a na nákup 
sluţeb v MC Donaldu. Slevy budou platné pouze ve vybraném kamenném obchodě. 
4.3  Inspirativní setkání 
Jaká další aktivita, by mohla být úspěšná a mohla by zaměstnance motivovat 
k efektivnímu pracovnímu nasazení? Pro lidi, kteří pracují ve fabrice na linkách apod., 
nemůţeme vymýšlet motivační programy, jako jsou různé stáţe, jazykové kurzy  
před prací, nebo po práci apod. Tyto motivační programy jsou spíše pro kvalifikovanější 
zaměstnance na vyšších pozicích. 
 
Proto jsem se rozhodla pro inspirativní setkání se známou a zajímavou osobností. 
Dalším problémem bylo zvolit právě určitou osobnost, která by mohla být motivací  
pro tyto zaměstnance. Koho oslovit, aby si zaměstnanci řekli: „Ano na tohle setkání 
půjdu, těším se na něj, protoţe se dozvím něco nového“. Myslím si, ţe by nejspíš 
nechtěli vidět někoho, z jejich oboru, kdo jim bude povídat, jak mají na lince pracovat. 
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Ale spíše bych to vzala úplně z opačného konce. Zvolila bych právě zcela odlišnou 
osobnost, která právě s prací ve fabrice nemá nic společného. 
4.3.1 Výběr známé osoby 
A protoţe můj manţel je profesionální fotbalista, tak se tato moţnost sama nabízí. 
Nemyslím tím přímo jeho, ale např. i jeho kamarády, pro které by to nebyl ţádný 
problém Já sama je znám a věřím tomu, ţe pokud bych je poţádala, tak by na tuto 
nabídku kývli a nechtěli by ani ţádné finanční ohodnocení. Manţel i ostatní jeho 
spoluhráči uţ byli několikrát účastníkem různých besed např. ve škole, nebo  
před Vánoci jezdí do dětského domova apod. Je moţné uspořádat setkání pouze 
s jedním sportovcem, nebo se skupinou sportovců, a můţeme toto setkání pojmout  
i jako autogramiádu. 
 
Pracuji v Liberci a manţel hraje za tým FK Jablonec. FC Slovan Liberec a tým Jablonce 
jsou konkurenční týmy, a kdybych tuto rivalitu mohla porovnat s jinými kluby, tak bych 
ji asi přirovnala k rivalitě mezi praţskými týmy AC Sparta Praha a SK Slavia Praha. 
Existuje neuvěřitelné soupeření mezi těmito týmy a samozřejmě i mezi jejich fanoušky. 
A právě naši zaměstnanci jsou samozřejmě také fanoušky obou klubů a proto by nebylo 
dobré uspořádat autogramiádu týmu Jablonce v Liberci. Tyto dvě města jsou od sebe 
vzdálená zhruba 15 kilometrů, ale Liberec je větší město, jak rozlohou, tak i počtem 
obyvatel. Proto bych zvolila spíše setkání pouze s jedním profesionálem. 
4.3.2 Organizace 
Tato akce bude jednoduchá na přípravu a z hlediska nákladů půjde o minimální 
investici. 
Firma Alfa, jako kaţdá jiná větší firma, disponuje místnostmi, které slouţí pro takové 
akce. Setkání bude určeno pro agenturní zaměstnance firmy XY a bude probíhat jednou 
měsíčně po dobu 4 měsíců. Vţdy bude účastníkem jeden hráč týmu FK Jablonec. 




Aby si zaměstnanci mohli vybrat, koho na setkání chtějí vidět, budou moci hlasovat. 
Zhruba měsíc před konáním akce si zaměstnanci budou moci zvolit. Nebudeme nikoho 
nutit hlasovat, kdo bude chtít, vyzvedne si u nás v kanceláři lísteček, kde budou napsaná 
jména, která se budou moci zúčastnit. Začneme u brankářů, poté budou následovat 
obránci, záloţníci a nakonec útočníci. Pracovníci budou mít na výběr vţdy minimálně 
ze 3 hráčů. Poté na základě hlasování vybereme hráče, pro kterého zaměstnanci 
nejčastěji hlasovali. Tuto alternativu jsem zvolila proto, abych já nemusela vybírat, kdo 
bude účastníkem setkání a také proto, aby sami zaměstnanci měli moţnost aktivně se 
zapojit do výběru. Protoţe kdybych měla vybírat já, tak bych byla nerozhodná  
a nevěděla bych, koho vybrat. 
 
Aby měli moţnost zúčastnit se všichni zaměstnanci, bude toto setkání probíhat vţdy 
v rozmezí 12:45h - 13:45h, pro zaměstnance, kteří budou mít v určitém týdnu odpolední 
směnu a také pro zaměstnance, kteří budou po noční směně, a budou mít chuť dorazit  
na setkání. A druhý termín bude od 14:15 – 15:15h ,a ten bude určen pro zaměstnance, 
kteří budou mít po ranní směně a také opět pro zaměstnance noční směny. 
 
Můţe nastat problém pro zaměstnance, kteří dojíţdí svozovými autobusy, které 
zaměstnance vozí přímo na směnu. Přijíţdí před odpolední směnou zhruba 13:30  
a odjíţdí po ranní směně přibliţně ve 14:30hod. Zaměstnanci budou dopředu 
informováni, kdy toto setkání proběhne, a pokud se budou chtít zúčastnit, budou si 
muset zařídit odvoz po směně. 
4.3.3 Náklady na akci 
Náklady budou opravdu minimální, bude se jednat pouze o propagaci a také o menší 
občerstvení pro osobnost. Určitě nebudeme chystat nebo objednávat něco velkého, bylo 
by to zbytečné kvůli dvěma hodinám. Myslím, ţe postačí pouze zajištění pitného 
reţimu. Propagace bude probíhat opět formou rozvěšení letáků po fabrice, protoţe akce 
bude určena právě pro personální zaměstnance, tudíţ reklama nebude na jiných místech. 
Necháme vytisknout na kaţdou akci 50ks letáků. Původně jsem myslela, ţe bude stačit 
pouze 30ks letáků, ale tiskárna, kde necháme letáky tisknout, má poţadavek minimálně 
50 letáků (50 ks letáků stojí 340Kč). Dva dny před akcí bude rozesílána hromadná 
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textová zpráva, abychom zaměstnanců připomněli důleţité informace, které se této akce 
týkají. 
 
Poloţka v Kč 
Propagace 4x (340Kč) 1 360 
Pohoštění 4x 30Kč – vţdy 2x perlivá voda 120 
Celkem 1 480 
Tabulka 6: Celkové náklady za inspirativní setkání 
 
Pronájem místnosti, kde bude akce probíhat, hradit nebudeme, protoţe prostory patří 
firmě Alfa a v případě, ţe si je zamluvíme, tak je můţeme bezplatně vyuţívat. 
Moţná je i zbytečné, abychom nechali tisknout letáky, kterých dle mého názoru 
vyuţijeme vţdy tak 20ks a po akci uţ budou zbytečné. Myslím si, ţe bude stačit, pokud 
vytisknu sama letáky z našeho počítače. Vytisknu jich jen tolik, kolik jich budu 
potřebovat a svůj účel (propagaci) to splní. Samozřejmě tyto letáky budou barevné, aby 
přitáhli pozornost, ale natištěné pouze na obyčejném papíru velikost A5 (leták viz 
přílohy). Je něco jiného, pokud se jedná o dlouhodobou akci jako v případě výše 
zmiňovaných. To určitě necháme vytisknout kvalitní letáky, protoţe je vyuţijeme. Ale 
v případě této akce mi to přijde zbytečné a alespoň ušetříme. 
 
Tabulka s celkovými náklady vypadá po úpravě následovně: 
Poloţka v Kč 
Propagace 4 x 20Kč 80 
Pohoštění 4 x 30Kč – 2 perlivé vody 120 
Celkem 200 
Tabulka 7: Konečné celkové náklady za inspirativní setkání 
 
V naší tiskárně, stojí barevné vytisknutí papíru velikost A4 2Kč. Jak jsem psala, 
myslím, ţe bude stačit 20 letáků velikosti A5, proto na jedno setkání budou potřeba  
10 papírů, celkem tedy 20Kč. Podařilo se mi tedy sníţit celkovou částku, která bude  
na akce vynaloţena. Místo plánovaných 1 480Kč, bude tato akce „stát“ pouhých 200Kč. 
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4.3.4 Termíny konání 
Termíny musí být vhodně zvoleny, tak aby stále např. ti stejní pracovníci zrovna v tom 
týdnu neměli vţdy noční směnu. Také termíny musíme přizpůsobit časovým 
moţnostem sportovců. Protoţe tento rok se koná mistrovství Evropy ve fotbale, 
poslední ligový zápas je 14.5.2016 a poté mají sportovci volno. Do té doby bychom 
nestihli uspořádat všechny 4 setkání, proto bych tyto akce zavedla aţ od poloviny 
června, kdy se profesionální sportovci vrací z dovolených a začíná jim letní příprava. 
Obvykle zhruba prvních 14 dní trénují v domácích podmínkách a poté odlétají  
na soustředění do zahraničí. První setkání bych tedy naplánovala zhruba na 22.6.2016. 
Ostatní termíny budou upřesněny vţdy v dostatečném časovém předstihu. 
 
Navrţené změny by mohli zaměstnance přimět k tomu, aby si i této práce ve fabrice 
váţili a nechtěli utíkat jinam. Je bohuţel pravda, ţe mnohem raději by většina z nich 
pracovala buď někde v kanceláři, nebo v jiném zaměstnání, kde se mohla zlepšovat  
a postupovat výš. Na druhou stranu slyšela jsem i názory, ţe u této práce lidé nemají 
prakticky ţádnou odpovědnost, nedělají ţádná závazná rozhodnutí, kdyţ jim práce 
skončí, tak ji vypustí z hlavy a mají klid. Mají přesně danou pracovní dobu, která se 
neliší, pokud se nerozhodnou jít na přesčas. Ale pokud by pracovali např. v kanceláři, 
tam je také daná pracovní doba, ale můţe se lišit podle toho, kolik je práce apod. Někdy 
tito zaměstnanci přijdou domů a mají hlavu plnou práce. Tudíţ z toho vychází, ţe kaţdá 
práce má své pozitivní i negativní stránky a měli bychom si zaměstnání, ve kterém 
jsme, váţit. Protoţe v dnešní době není jednoduché zaměstnání sehnat. 
4.4  Snížení celkových nákladů firmy 
Tím, ţe se zaměříme na udrţení stávajících zaměstnanců, můţeme přispět i ke sníţení 
celkových nákladů firmy, protoţe samozřejmě kaţdý nábor uchazečů, školení nových 





V následující tabulce, budou ukázány jednotlivé náklady, související s náborem nového 
zaměstnance: 
Poloţka v Kč 
Domluvení schůzky 5 
Nábor 80 
Školení – obvykle trvá dva dny 600 
Pracovní oděv (3xtriko, 1x kalhoty, 1x 
mikina) + obuv + ochranné pomůcky (brýle, 
čepice) 
1 800 
Lékařská prohlídka 350 
Administrativní záleţitosti (všechny potřebné 
dokumenty apod.) 
100 
Celkem 2 935 
Tabulka 8: Celkové náklady při přijetí nového zaměstnance 
 
Školení probíhá vţdy pro více zaměstnanců, nejméně však pro 5 lidí a nejvíce pro  
10 nových zaměstnanců. 
 
Pokud se i tak rozhodne náš zaměstnanec změnit zaměstnání, musíme to respektovat  
a snaţit se zjistit ten pravý důvod, proč zde končí. Nemůţeme se zavděčit všem, ale 
měli bychom se snaţit udrţet si kvalitní pracovníky, kteří jsou spolehliví a chtějí 
pracovat. Většinou, pokud se někdo ze své vlastní vůle rozhodne skončit, má  
ve smlouvě uvedenou dvouměsíční výpovědní lhůtu, ale obvykle se s ním domluvíme, 
ţe můţe skončit po 14 dnech. Do 14 dnů můţeme zajistit náhradu za končícího 
pracovníka. Někdy tito pracovníci neakceptují ani lhůtu 14 dní, pouze nám přijdou 
oznámit, ţe další den skončí. Celkem pravidelně se stává, ţe o tom, ţe mají jinou práci, 
vědí uţ delší dobu, ale přijdou nám to říct na poslední chvíli. Můţeme jim říkat, jak 
chceme, ţe mají určitou výpovědní lhůtu (pokud nejsou ve zkušební době), a ţe pokud 
další den nedorazí do práce, budou mít neomluvené absence. Bohuţel jim je to jedno, 
mají jinou práci, kde chtějí okamţitě pracovat. V takovém případě, je pak zaměstnanec 
ukončen z důvodu neomluvených absencí a ne z důvodu, ţe si našel jiné zaměstnání. 
Písemné ukončení je mu poté zasláno poštou, ale není to pouze dohoda o ukončení, jako 
by to bylo v případě, kdyby dodrţel výpovědní lhůtu nejméně 14 dnů. 
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4.5  Odměna za doporučení nového pracovníka 
Z výše uvedeného důvodu, ţe zaměstnanci někdy mění zaměstnání, se můţe stát, ţe 
budou naše nábory malé a někdy nedostačující. Rozhodla jsme se proto pro odměny  
za doporučení nového pracovníka. Pokud někoho, koho nám náš zaměstnanec doporučí, 
přijmeme, a on odpracuje 1 měsíc, zaměstnanec dostane k výplatě navíc 1 000Kč. Tato 
odměna bude vyplácena uţ po 1 měsíci, protoţe kdybychom čekali např. aţ po zkušební 
době, byla by tato odměna vyplácena pozdě a neměla by takový efekt. 1 měsíc si 
myslím, ţe je zvolen vhodně. Stává se nám, ţe někteří lidé skončí např. po jednom 
týdnu, nebo v průběhu jednoho měsíce, proto jsme pro odměnu zvolili délku jednoho 
odpracovaného měsíce. V dotazníkovém šetření na otázku, zda by doporučili 
zaměstnání ve společnosti některému ze svých přátel, odpovědělo 86,2% pracovníků 
kladně. 
Tato odměna bude vyţadovat, abychom si pečlivě zaznamenávali, kdo jakého 
zaměstnance doporučil, ale určitě to pro nás nebude znamenat velké mnoţství práce 
navíc.  
Veškeré údaje o zaměstnancích máme uvedeny v Databázi zaměstnanců. Podle této 
databáze jsou vytvářeny smlouvy, vypláceny příspěvky za ubytování apod. Do databáze 
bude přiřazen nový sloupec s názvem Náborář, do kterého budeme u nově přijatého 
zaměstnance zapisovat, kdo ho doporučil. Poté pouze vyfiltrujeme nové zaměstnance, 
kteří u nás pracují déle neţ měsíc a jsou doporučeni od některého z našich zaměstnanců. 
Jména těch, kteří mají dostat odměnu, pošleme v tabulce na mzdovou účtárnu, která 
vyplácí mzdy. 
4.5.1 Náklady související s odměnou za doporučení 
Abychom opět nemuseli nechat tisknout letáky, aby se zaměstnanci o této akci 
dozvěděli, letáky, které budou obsahovat propagaci na odměnu za přesčasy, budou 
obsahovat i text, který bude propagovat tuto odměnu. A opět budeme rozesílat 
hromadnou sms. 
Všichni zaměstnanci firmy XY vlastní sluţební telefony, prostřednictvím kterých nás 
zaměstnanci kontaktují. Proto i v případě, ţe nám budou chtít doporučit nového 
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zaměstnance, stačí nám zaslat jeho telefonní číslo do sms zprávy a připsat od koho 
zpráva je, abychom věděli, kdo nám jej doporučil. Nebo donést jeho kontakt přímo  
do kanceláře. My si pak uchazeče zkontaktujeme a pozveme na pohovor. 
 
Největším nákladem samozřejmě bude samotná odměna, která se bude odvíjet od toho, 
kolik zaměstnanců nám doporučí své známé a také kolik jich zde vydrţí pracovat déle 
neţ měsíc. Pro nás je však velice důleţité, mít dostatečný počet zaměstnanců, a i proto 
se nám vyplatí, dát za doporučení nového zaměstnance odměnu ve výši 1 000Kč. 
 
Poloţka v Kč 
Odměna za měsíc 10 x 1000 10 000 
Celkem 10 000 
Tabulka 9: Náklady týkající se odměny za doporučení 
Počítáme, ţe bude přibliţně 10 zaměstnanců za měsíc, kteří doporučí svého známého  
a ten zde vydrţí pracovat déle neţ 1 měsíc. 
4.5.2 Výsledek odměny za doporučení 
Tato aktivita byla ve firmě jiţ aplikována a myslím si, ţe byla úspěšná. Zhruba polovina 
přijatých zaměstnanců za poslední měsíc, byla přijata na doporučení. Ne všichni 
bohuţel odpracovali celý měsíc. 
Nejčastěji nám zaměstnanci nosili kontakty na uchazeče přímo do kanceláře, aby měli 
jistotu, ţe jsme telefonní kontakt přijali a zapsali si, od koho je. Přímo na pohovoru 
jsme se uchazečů dotazovali, kdo jej doporučil, abychom měli kontrolu. Dříve se nám 
jen zřídka stávalo, ţe náš zaměstnanec nám přišel doporučit nového zaměstnance. Teď 
kdyţ ví, ţe za toto doporučení následuje i odměna, tak se snaţí a chtějí si přilepšit. 
Stejně jako odměna za přesčasy, je i tato odměna bohuţel zdaněna, ale není to  
pro zaměstnance překáţkou. 
 
Doporučení zaměstnanci 13 
Ostatní uchazeči 14 
Celkem 27 




Hromadné textové zprávy budeme rozesílat pravidelně, aby i nově příchozí zaměstnanci 
věděli, ţe mohou dostat odměnu za doporučení svého známého do práce a také aby i ti 
stávající zaměstnanci věděli, ţe tato aktivita stále pokračuje. 
Myslím si, ţe i pro samotné zaměstnance můţe být přínosem, ţe např. jejich známý, 
příbuzný nebo kamarád, bude pracovat ve stejné firmě. Pokud se jedná o někoho, kdo 
bydlí ve stejné lokalitě, tak často tito zaměstnanci poté jezdí spolu do práce společně, 
jedním automobilem. I pro ně to poté přináší určité výhody, jako jsou sníţené náklady 
na benzín, pohodlnější cestování do práce. 
 
Celková částka, kterou firma musí vynaloţit při přijetí nového zaměstnance je 2 935 Kč. 
Pokud se bude jednat o nového zaměstnance, kterého nám doporučí náš pracovník, 
celkové náklady se zvýší o 1 000Kč, tedy celkově na 3 935 Kč. Jak jde vidět, tak částka, 
kterou musíme vynaloţit při přijetí nového zaměstnance, není malá, proto bychom se 




Splnila jsem všechny cíle diplomové práce. Cílem práce bylo představit koncepty 
motivace, analyzovat současnou situaci ve firmě XY a podat návrhy na zlepšení se 
záměrem zvýšit stabilitu a motivaci pracovníků. 
 
Podařilo se získat dostatečný počet dotazníků, které daly odpověď na otázky, jak 
zaměstnanci vnímají své zaměstnání, jak jsou s ním spokojeni, a také jestli se cítí být 
motivováni. Díky těmto odpovědím jsem mohla navrhnout aktivity, které by mohly vést 
ke stabilizaci zaměstnanců, tzn. ke sníţení fluktuace a také k vyšší motivovanosti 
zaměstnanců. 
 
Dvě navrţené aktivity (odměna za odpracované přesčasy a odměna za doporučení 
nového pracovníka) jiţ byly ve firmě aplikovány, a dle mého názoru jsou úspěšné. 
Prozatím bych řekla, ţe jednodušší a více stimulující je pro zaměstnance odměna  
za doporučení, která pro pracovníka neznamená skoro ţádný čas navíc, ale peníze jim 
tato činnost můţe přinést. Pokud však někoho známého doporučí a on do měsíce skončí, 
tak odměnu nedostanou. Proto s touto odměnou nemohou nikdy do poslední chvíle 
počítat. Kdeţto odměna za odpracované přesčasy znamená pro pracovníka určitý počet 
strávených hodin navíc v zaměstnání, ale odměnu mají jistou. 
Slevy na nákup zboţí a sluţeb a inspirativní setkání ve firmě aplikovány nebyly, ale 
jsou navrţeny a počítáme s nimi, ţe v nadcházejícím časovém období budou zavedeny. 
 
Aby firma XY dosáhla svého prioritního cíle, tzn. být „jedničkou“ ve firmě Alfa, musí 
neustále zlepšovat všechny činnosti, které nám pomáhají právě k dosaţení stanovených 
cílů. Jedná se jak o nábory, tak také o přístup k zaměstnancům a další činnosti. 
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Děkujeme Vám za práci, kterou jste vykonal/a pro společnost. Rádi bychom Vás poţádali o vyplnění tohoto krátkého dotazníku, který slouţí pro 
zkvalitnění sluţeb personálního oddělení a ke zlepšení pracovního prostředí všech zaměstnanců 
Datum provedení:  Jaká agentura:………………… 
Jméno:  Datum nástupu: 
Středisko:  Datum výstupu: 
Nadřízený:  Národnost: 
Důvod ukončení PP Další poznámka/doplnění 
Lepší pracovní nabídka - plat Práci nehledal, byla mu 
nabídnuta – kdo je nový 
zaměstnavatel? 
 
Lepší pracovní nabídka – 
pozice 
Práci nehledal, byla mu 
nabídnuta – kdo je nový 
zaměstnavatel? 
 
Rodinné důvody Péče o člena rodiny, nutnost 
protisměny s partnerem apod. 
 
Směnnost Non-stop provoz  
Přesčasová práce, práce ve 
svátek 
Velké mnoţství přesčasů, 





Zázemí Šatní skříňky, nedostatek 
prostoru apod. 
 
Zdravotní důvody Alergie, operace apod.  
Zdravotní důvody/náročnost 
práce 
Velká fyzická zátěţ, hluk, 
teplo, práce ve stoje, únava 
z přesčasů apod. 
 
Stěhování, studium Ne pokud je důvodem 
stěhování jiná práce 
 
Nespokojenost se mzdou Aktivní hledání nové práce  
Nespokojenost s náplní práce Aktivní hledání nové práce  
Špatná komunikace 
/spolupráce s nadřízeným 





v rámci týmu 
Problémy s kolegy, špatná 
spolupráce v týmu 
 
Špatná komunikace se 
zaměstnavatelem 
S firmou Alfa nebo personální 
agenturou XY 
 
Dojíţdění Nemoţnost odpočinout si mezi 
směnami, vysoké náklady na 
dopravu apod. 
 




Jak proběhlo zaškolení na pracovišti? (např. seznámení s pracovní instrukcí, proškolení na konkrétní pozici, zaškolení z bezpečnosti práce, zaškolení 
















Jak na Vás působilo prostředí na lince? (hluk, prach, zápach, atd.) 
 
 



















Hodnotící pohovor  
Firma Alfa 
Zápis protokolu 
Document Name Hodnotící pohovor pro 
agenturní zaměstnance 
 
Hodnotící pohovor – zápis 
Zaměstnanec (NEPOVINNĚ): 
Pozice:                                                             Operátor 
Agentura (NEPOVINNĚ): 
Nástup do společnosti pod agenturou: 
Zapsal:                                                                                                              dne: 
 
1. Jakým způsobem, jste se dozvěděl/a o společnosti Alfa: 
Zdroj (Známý, rodina, internet, letáky, atd.): 
 
Jak rychle Vás kontaktovala agentura s nabídkou pohovoru: 
 
Měl/a jste veškeré informace k pracovnímu místu, které jste potřeboval/a: 
 
 
2. Průběh pohovoru: 
Jak dlouho probíhal Váš pohovor a byl/a jste spokojený/á s jeho délkou? Pokud 
ne, vysvětlete. 
 
Jak na Vás působil personalista z firmy Alfa, který s Vámi byl u pohovoru? 
3. Výcvikové centrum: 
Jak na Vás působil Váš trenér? 
 
Měl/a jste pocit, ţe Vám vše bylo vysvětleno? 
 




4. Práce na lince: 
Jak dlouho trvalo Vaše zaškolení a bylo dostatečné pro zvládnutí práce a 
pracovního tempa? 
 
Kdo Vám pomáhal v zaškolení – Mistr nebo Setter? 
 
Setkal/a jste se někdy s diskriminací na lince, protoţe pracujete pod personální 
agenturou? 
 
5. Práce pod agenturou 
Jste spokojený s podmínkami personální agentury? 
 
Vyhovuje Vám finanční ohodnocení? 
 
Je Vám proplácena mzda dle slibovaných podmínek? 
 
Jak jste spokojený/á s koordinátory? 
 
Máte pocit, ţe se můţete na koordinátora obrátit v případě jakéhokoliv 
problému? Pokud ne, uveďte na koho? 
 
Závěr: 





Váţení kolegové, vyplněním tohoto dotazníku nám můţete pomoci získat objektivní 
pohled na spokojenost zaměstnanců v naší společnosti a následně zlepšit pracovní 
podmínky. Odpovědi, které uvedete, jsou zcela anonymní, snaţte se tedy prosím 
odpovídat co moţná nejupřímněji. Dotazník prosím odevzdejte do schránky agentury 
XY nebo přímo koordinátorovi. Děkujeme 
 
DOTAZNÍK JE ANONYMNÍ 
Doplňte úsek, kde dlouhodobě nebo pravidelně pracujete:  …………….. 
 
1. Jak jste celkově spokojen/a se svým zaměstnáním ve společnosti? 
a) Velmi spokojen/a 
b) Spíše spokojen/a 
c) Spíše nespokojen/a 
d) Velmi nespokojen/a 
2. Doporučil/a byste zaměstnání ve společnost některému ze svých přátel? 
a) Určitě ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne (uveďte proč:……………………………………………………..) 
d) Určitě ne (uveďte proč:…………………………………………………….) 
3. Kdybyste znovu stál/a před rozhodnutím o výběru zaměstnání, vybral/a byste si 
opět tuto firmu? 
a) Určitě ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Určitě ne 
4. Jak dlouho myslíte, ţe vás práce ve společnosti bude ještě uspokojovat? 
a) Asi 1 rok nebo méně 
b) Asi 1-3 roky 
c) Dlouhodobě, více neţ 3 roky 
5. Jsou jasně nastavená kritéria kvality Vaší práce (víte jakou práci a v jaké kvalitě 
od Vás nadřízení očekávají)? 
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a) Určitě ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Určitě ne 
6. Vykonáváte ve společnosti činnost, kterou umíte nejlépe, nebo se zabýváte 
převáţnou část pracovní doby jinými úkoly? 
a) Dělám to, co umím nejlépe 
b) Dělám jiné věci 
7. Dochází na vašem pracovišti k pravidelné rotaci tak, abyste měl/a moţnost se 
naučit se novým věcem? 
a) Určitě ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Určitě ne 
8. Jste spokojen/a s tím, jak proběhlo vaše zaškolení na výrobní lince při vašem 
nástupu nebo zaškolování na novou práci? 
a) Velmi spokojen/a 
b) Spíše spokojen/a 
c) Spíše nespokojen/a 
d) Velmi nespokojen/a 
9. Co se týče materiálu a pracovních pomůcek, máte vše, co potřebujete ke své 
práci? 
a) Ano 
b) Ne (uveďte, co Vám chybí:………………………………………….) 
10. Jak hodnotíte své pracovní prostředí? 
a) Vyhovující 
b) Částečně vyhovující (co Vám nevyhovuje: hluk, čistota, nedostatečné světlo) 
c) Nevyhovující (co Vám nevyhovuje: hluk, čistota, nedostatečné světlo) 
11. Vyhovuje vám umístění pracoviště z hlediska dopravy do práce? 
a) Vyhovuje 




12. Jste spokojen/a s tím, kolik hodit týdně pracujete? 
a) Spokojený/á 
b) Pracuji málo hodin 
c) Pracuji příliš mnoho hodin 
13. Jaká je celková atmosféra na pracovišti? 
a) Vynikající 
b) Velmi dobrá 
c) Dobrá 
d) Normální 
e) Spíše horší 
14. Dochází mezi zaměstnanci na vašem pracovišti ke konfliktům? 
a) Často (uveďte s kým: mistr, seřizovač, kmenoví zaměstnanci, pracovníci 
agenturní) 
b) Občas (uveďte s kým: mistr, seřizovač, kmenoví zaměstnanci, pracovníci 
agenturní) 
c) Nikdy 
15. Řekl/a byste, ţe jste při výkonu své práce ve stresu? 
a) Ano, více neţ si přeji 
b) Přiměřeně k pracovní pozici 
c) Ne, nejsem ve stresu 
 
16. Pochválil Vás v posledním měsíci někdo za dobře provedenou práci? 
a) Ano (uveďte kdo:………………………………………………..) 
b) ne 
17. Máte mezi kolegy dobré přátele? 
a) Ano 
b) ne 
18. Dělají vaši kolegové vše pro to, aby odváděli kvalitní práci? 
a) Určitě ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Určitě ne 
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19. Pracujete v týmu nebo vykonáváte samostatnou práci? 
a) Tým 
b) Samostatná práce 
20. Je podle Vás zajištěna bezpečnost na pracovišti? 
a) Ano 
b) Ne (uveďte příklad nezajištěné bezpečnosti:…………………………….) 
21.  Jak jste spokojený/á s péči o zaměstnance ze strany společnosti Alfa? 
a) Ano 
b) ne 
22. Jsou podle Vás výrobky společnosti na nejlepší moţné úrovni? 
a) Určitě ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne (uveďte proč:………………………………………………..) 
d) Určitě ne 
23. Jak jste spokojen/a s následujícími vlastnostmi vašeho přímého nadřízeného? 
(zakrouţkujte jednu odpověď a hodnoťte jako známky ve škole kdy 1 je nejlepší 
a 5 je nejhorší) 
Odborná způsobilost 1 2 3 4 5 
Dovednost dobře zadávat práci 1 2 3 4 5 
Pomoc s mým profesním rozvojem 1 2 3 4 5 
Lidský přístup 1 2 3 4 5 
Předávání informací 1 2 3 4 5 
Umění zhodnotit mou práci 1 2 3 4 5 
Umění vést lidi 1 2 3 4 5 
 
24. Jsou koordinátoři dostupní a připraveni vyslechnout vás, kdyţ to potřebujete? 
a) Určitě ano 
b) Spíše ano 
c) Spíše ne 
d) Určitě ne 
e) nevím 




b) 2x v týdnu 
c) 1x v týdnu 
d) Nevím dlouho jsem ho neviděl/a 
e) Nevím, kdo to je 
26. Kdyţ jste něco potřeboval/a byl Vám schopen koordinátor pomoci? 
a) Ano a ochotně 
b) Ano ale moc se mu nechtělo 
c) Ne ale zkoušel to 
d) Nezastihl jsem ho 
e) Raději si vše vyřídím sám 
27. Ohodnoťte prosím, celkový přístup Vašich koordinátorů. 
(1 je nejlepší, 5 je nejhorší) 
1 2 3 4 5 
 
28. Uveďte, jak dlouho pracujete ve společnosti Alfa? 
a) Méně neţ 1 měsíc 
b) 1-2 měsíce 
c) 2-3 měsíce 
d) 3-6 měsíců 
e) Déle neţ 6 měsíců 
29. Zařaďte se prosím do jedné z následujících věkových skupin. 
a) Méně neţ 20 let 
b) 20-30 let 
c) 30-40 let 
d) 40-50 let 
e) Více neţ 50 let 
 
Místo pro další poznámky 
 
Děkujeme za čas, který jste strávili vyplněním tohoto dotazníku 
